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RESUM 
El projecte ofereix un servei de formació sobre les relacions interpersonals en el si d’una 
empresa del sector tecnològic. El principal objectiu d’aquest servei és contribuir a la 
preparació dels estudiants tot proposant-los les eines i els coneixements necessaris per a 
enfrontar-se al repte de començar una vida laboral en el sinus d’una empresa. 
Per a tal efecte, s’adjunten uns continguts teòrics agrupats en un total de 14 temes divisibles 
en tres mòduls diferents. Malgrat que el servei formatiu està pensat inicialment per a poder-se 
desenvolupar dins el marc dels estudis de grau d’una escola d’enginyeria, ocupant el lloc 
d’una assignatura optativa de 4,5 crèdits ECTS segons el nou escenari europeu de l’educació 
superior (EEES), el servei pretén tenir una estructura més flexible de cara a que hi puguin 
accedir des de qualsevol tipus d’escola o associació que estigui interessada en rebre’l. 
D’aquesta manera es planteja una versió reduïda en quant al temari de 3 crèdits ECTS i una 
versió ampliada de 6 crèdits ECTS. 
En el Pla d’Estudis actual dels graus d’enginyeria no existeix una assignatura la finalitat de la 
qual sigui preparar i entrenar a l’estudiant en situacions concretes que haurà de viure en major 
o menor mesura en els anys posteriors i que estiguin implicades en la vessant de les relacions 
humanes. El nou EEES planteja una molt bona oportunitat per a incloure una assignatura 
d’aquest tipus en els graus d’enginyeria ja que, a més a més de la seva utilitat per a 
l’estudiant, permet treballar una metodologia docent centrada en l’estudiant on aquest tingui 
la possibilitat de raonar, exposar, jutjar i opinar i sigui per ell mateix motor de la seva 
formació, aprenentatge i,fins i tot, de la seva avaluació en part. Tot això sense comptar que 
incloure una assignatura d’aquest estil en el nou Pla d’Estudis és treballar de cara a una de les 
voluntats de la UPC, en la que es considera que el nou EEES ha de ser una oportunitat per a 
dissenyar unes titulacions més adequades a les presents demandes socials. 
La principal conclusió que es pot extreure després de la realització d’aquest projecte és que el 
servei que es proposa resulta ben útil per a qualsevol futur enginyer – i també, en algunes de 
les seves parts, per al propi enginyer en exercici – permetent reduir un dèficit de matèries d’alt 
valor pràctic per a l’estudiant, ja que aquesta matèria és d’aplicació directa i diària en la seva 
vida laboral. 
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1. GLOSARI 
A 
Acord. Decisió comuna de diverses persones o 
grups de persones. 
Acta. Document en el qual es relata els fets que 
s’han esdevingut i allò que s’ha acordat en una 
reunió. També deixa constància de les persones 
que hi han assistit. 
Actitud. Disposició d’ànim manifestada 
externament. 
Absentisme. Acció deliberada de no anar a la 
feina. 
Administradors solidaris. Persones que 
assumeixen el govern de la Societat Limitada i 
que poden, cada una d’elles, prendre decisions 
que obliguin la societat. 
Alternatives. Possibilitats diferents que poden 
existir per solucionar la qüestió que s’ha 
plantejat. 
Amplitud. Es refereix a l’extensió d’alguna 
cosa. 
Arbitratge. Una tercera persona aliena a les 
parts resol el problema. Les parts s’obliguen a 
acceptar la solució. 
Atribució. Facultat unida a un càrrec. 
Assertivitat. Tècnica psicològica que ajuda a 
expressar els nostres sentiments i opinions 
respectant els drets de les altres persones. 
Autoestima positiva. Sentiment de grat i 
satisfacció amb un mateix. 
B 
Bona fe. Significa que les parts han de negociar 
amb la disposició de trobar en el procés una 
solució al conflicte. Això comporta l’obligació 
per a les parts de tenir conductes que condueixin 
a la consecució d’uns acords. 
Burofax. És un fax amb confirmació de recepció 
i amb constància del text enviat. 
C 
Càrregues. Obligacions que recauen sobre una 
cosa o persona. 
Clàusula. Disposició o apartat d’un documento o 
acord. 
Clima laboral. És el medi ambient humà i físic 
que es dóna a la feina dia a dia. 
Codi. Sèrie de signes que utilitzem amb la 
finalitat d’emetre missatges. 
 
 
Coercitiu. Que refrenar o conté. 
Comunicació. Procés per mitjà del qual 
s’informa d’alguna cosa o es dóna a conèixer. 
Conciliació. Una tercera persona aliena a les 
parts enfrontades intenta que arribin a un acord. 
Conflicte. Situació de confrontació entre 
persones que tenen idees diferents pel que fa a 
una qüestió concreta. 
Conflicte latent. Determinats subjectes viuen 
amb un conflicte però no el posen al descobert. 
Conflicte negatiu. Conflicte que aguditza el 
problema entre les parts. 
Conflicte positiu. Conflicte que sol obtenir un 
resultat que afavoreix totes dues parts. 
Consens. Arribar a una solució en què estiguin 
d’acord totes les persones que viuen amb un 
conflicte. 
Context. Entorn o situació en què s’emet un 
missatge. 
Contextualitzar. Situar o enquadrar alguna cosa 
o persona al seu entorn. 
Controvèrsia. Discussió de llarga durada sobre 
la qual diversos individus tenen idees o posicions 
diferents. 
Coordinador de la reunió. Persona que posarà 
en marxa la reunió, gestionant que tot estigui a 
punt, acollint els participants, presentant-los la 
qüestió i moderant quan no hi hagi una altra 
persona que faci aquesta funció. 
Creativitat. Procés que suposa veure o analitzar 
les coses des de posicions diferents de les 
habituals que permeti crear situacions que en 
principi no s’esperaven. 
Criteri. Regla o idea que s’utilitza per jutjar 
alguna cosa. 
Cronològica (ordenació). Ordre de successos o 
fets de major a menor antiguitat. 
Cultura d’empresa. Característiques peculiars, 
comunies i estables que té una empresa i la fan 
diferent d’una altra. 
D 
Decisió. Alternativa seleccionada quan un 
individu ha d’escollir entre diverses opcions 
diferents. 
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Decisions estratègiques. Es caracteritzen per ser 
adoptades pel nivell superior jeràrquic de les 
organitzacions. Es consideren decisions molt 
importants a les empreses, a vegades fins i tot de 
caràcter irreversible. 
Decisions operatives. Es desenvolupen en les 
tasques diàries de la feina i són preses pels 
treballadors de les empreses en la seva labor 
diària. 
Decisions tàctiques. Decisions normalment 
reversibles executades pels càrrecs intermedis a 
les empreses. 
Delegació. Acte pel qual una persona dóna poder 
a una altra perquè la representi. 
Destresa. Habilitat. 
Dilema. Qüestió sobre la qual una persona ha de 
prendre una decisió. 
Dinamitzador. Persona que anima una reunió. 
Disputa. Conflicte, enfrontament. 
Document de convocatòria. A través d’aquest, 
es convoca una reunió i ha de contenir els 
destinataris de la convocatòria, la data i l’hora de 
la reunió, el lloc on se celebrarà i els temes que 
es tractaran. 
E 
Eficàcia. Capacitat per assolir un objectiu 
marcat. 
Eficiència. Fa referència a la menor utilització 
possible de mitjans per aconseguir un objectiu. 
Elecció. Resultat d’escollir. 
Elements contextuals. Són les circumstàncies 
del món exterior a l’empresa que l’envolten i 
exerceixen la seva influència sobre ella. Entre 
aquests elements podem citar l’entorn, la 
tecnologia, la dimensió o la globalització. 
Empatia. Capacitat d’un ésser humà d’entendre 
les situacions que està vivint o el que sent una 
altra persona i posar-se al seu lloc. 
Empresa. És un òrgan que es dota d’una 
estructura o organització i que té naturalesa 
econòmica, ja que busca obtenir un lucre. Busca, 
amés, generar un bé i/o prestar un servei a la 
societat en què es desenvolupen les seves 
activitats. 
Entonació. Inflexió de la veu segons el sentit, 
l’emoció o l’accent amb què es parla. 
Entorn de l’empresa. Conjunt d’intencions o 
forces externes que afecten el desenvolupament 
de les funcions a l’empresa, però sobre les quals 
no es té control. Entre aquestes, hi ha els 
elements socials, culturals, econòmics, científics 
i polítics, els clients, els proveïdors, organismes 
reguladors de govern, ministeris, institucions, 
etc. 
Equitat. Igualtat. 
Esporàdic. Referit a alguna cosa o fet que no és 
usual. 
Estratègia en una negociació. Postura que 
assumeix una part en el procés negociador per 
obtenir un bon resultat. 
Estructura centralitzada. Estructura en la que 
la possibilitat de prendre decisions recau en una 
persona o en un grup petit. 
Estructura descentralitzada. Estructura en la 
que la capacitat per prendre decisions està 
repartida entre diferents persones o grups. 
Execució d'una reunió. Fase de 
desenvolupament d'aquesta, moment en què tots 
els convocats estan junts i s'intenta assolir 
l'objectiu d'aquesta trobada. 
Exhaustiu. Que analitza tots els aspectes d’un 
assumpte. 
Extraversió. Manifestació de la manera de ser 
d’una persona que s’expressa a través d’algun 
sentit. 
Extrínsec. Extern, no essencial. 
F 
Formació interna. La formació que s’ofereix als 
treballadors d’una empresa per realitzar al seu 
centre de treball. 
Formació externa. La formació que s’ofereix 
als treballadors en altres organismes, empreses o 
institucions. 
Formació professional reglada. Formació dins 
el Sistema Educatiu. 
Formació professional ocupacional. Formació 
de treballadors actualment a l’atur. 
Formació professional contínua. Formació de 
treballadors ocupats (actualment amb feina). 
Fòrum. Lloc on es reuneixen persones. 
Funció. Activitat d’un òrgan o persona. 
G 
Globalització. És el procés pel qual el món es 
converteix en un espai únic per comprar i vendre, 
i que té la seva base i el fonament en la 
liberalització dels mercats del nostre planeta. 
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Globalització de l’economia. Ampliació de les 
perspectives econòmiques a escala mundial per 
causa de les tecnologies actuals, les quals 
permeten una difusió industrial arreu del planeta 
així com la formació d’un mercat mundial. 
Gravamen. Obligació o impost que recau sobre 
una cosa o persona. 
H 
Homogeni. Element del mateix gènere o de la 
mateixa naturalesa. 
I 
Incentiu. Estímul. Per exemple, en el treball pot 
ser un augment de sou. 
Individus de la negociació. Persones que 
intervenen en el procés negociador i que volen 
arribar a un acord. 
Intensitat del so. Propietat del so o la veu que 
depèn de l’amplitud de les ones sonores. 
Interacció. Acció que s’exerceix de manera 
recíproca entre dues o més persones, coses o 
funcions. 
Inquietud. Sentiment de nerviosisme d’una 
persona. 
Interlocutor. Cada persona que participa en un 
procés de diàleg. 
Intermediari. Persona que fa de mitjancera entre 
dos individus. 
Intrínsec. Essencial, íntim. 
Intuïció. És la capacitat que té un individu 
d’anticipar idees, sentiments o esdeveniments 
que poden succeir. 
J 
Jerarquia. Ordenació d’un grup de persones o 
coses segons la seva importància. 
Junta. Reunió de persones on es tracta algun 
tema del seu interès. 
L 
Latent. Alguna cosa, situació o sentiment que 




Màrqueting. Conjunt de tècniques i principis 
que busquen augmentar el comerç. 
Mediació. Una tercera persona aliena a les parts 
enfrontades proposa solucions per al conflicte. 
Moderador. Persona que s’encarrega que la 
reunió es desenvolupi en l’horari previst, 
repartint la paraula entre els assistents i conduint 
el curs dels temes que es tractaran. 
N 
Negociació. Procés que desenvolupen diversos 
individus per mitjà del qual intenten arribar a un 
acord en relació amb un tema o una qüestió sobre 
la qual tenen posicions diferents. 
O 
Obcecació. Obstinació, ofuscació. 
Objecte de la negociació. Qüestió sobre la qual 
les parts pretenen obtenir una posició comuna. 
Objecte d’una reunió. Motiu pel qual es 
convoca i se celebra una reunió. 
Objectiu. Idea, cosa o resultat que es pretén 
aconseguir. 
Optimitzar. Buscar la millor manera de realitzar 
una activitat. 
Ordre del dia. Conjunt de temes que es tractaran 
o es discutiran en una reunió que s’especifiquen 
en la convocatòria d’aquesta. 
Organigrama. Representació gràfica de 
l’estructura d’una empresa. 
Organització formal. L’organització formal és 
l’estructura organitzativa de l’empresa 
planificada pels seus responsables. 
Organització informal. Està poc o gens 
planificada, ja que les connexions entre persones 
sorgeixen de les relacions espontànies entre els 
membres del grup. 
P 
Perseverar. Mantenir-se constant. 
Personalitat. Conjunt de característiques que 
conformen el caràcter d’una persona. 
Perspectiva. Forma o manera en què apareixen o 
es conceben les coses des d’un punt de vista. 
Persuasió. Induir algú a crear o fer una cosa. 
Pime. Petita i mitjana empresa. 
Planificació d’una reunió. Fixar els objectius, 
valorar si s’ha de celebrar o no i prendre la 
decisió de dur-la a terme o no fer-la. 
Poder legítim. Poder que atorga l’empresa en 
virtut del lloc de treball que s’ocupa. 
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Prefixar. Assenyalar o fixar anticipadament una 
cosa. 
Prejudici. Opinió sobre alguna cosa o algú sense 
causa que la justifiqui. 
Pressió. Element o circumstància que influeix 
d’una manera o una altra en la presa d’una 
decisió. 
Problema conjuntural. Problema que apareix al 
si de l’organització de manera esporàdica. 
Problema estructural. Problema que ha nascut, 
viu i és habitual en una empresa. 
Privatiu. Propi o peculiar d’algú. 
R 
Ratificar. Procés pel qual s’aprova alguna cosa 
pactada anteriorment. 
Reivindicació. Petició d’uns drets o beneficis. 
Risc. Possibilitat que un nou esdeveniment o 
circumstància, perjudicial o no desitjat, es 
produeixi. 
Ritme. Harmonia en la distribució de sons, 
accents i pauses. 
S 
Simposi. Conferència o reunió on s’examina o 
discuteix un determinat tema. 
Sinèrgia. Acció de dues o més causes l’efecte 
del qual és superior a la suma dels efectes 
individuals. 
Sintaxi. Part de la gramàtica que ensenya a 
coordinar i unir les paraules per formar les 
oracions i expressar conceptes. 
Sistema artesanal de producció. Es caracteritza 
per fer objectes d'alta qualitat, alguns de caràcter 
exclusiu o de luxe. S'elaboren per un grup reduït 
de persones amb tècniques tradicionals i matèries 
primeres de primera qualitat. 
Sistema de producció japonès o "toyotisme". 
Es caracteritza per buscar la qualitat total dels 
seus productes, per produir segons la demanda 
dels consumidors (just in time) i per organitzar 
als treballadors en grups de treball que controlen 
la qualitat dels productes que fabriquen. 
Sistema taylorista de producció. Es caracteritza 
per aconseguir una organització del treball 
basada en la divisió del treball, el control dels 
temps de cada tasca i el treball en cadena. 
Societat limitada. Forma jurídica que adopta 
una empresa, caracteritzada per tenir el capital 
dividit en participacions socials. 
Sociologia. Ciència que té per objecte l’estudi de 
la societat humana. 
Suport. Mitjà físic que usem per expressar 
informacions, per exemple, un disquet o un full 
de paper. 
Subjectes de la negociació. Persones o grups 
que intervenen en el procés negociador i que 
volen arribar a un acord. 
T 
Tàctica. Mitjà o acció concreta que s’utilitza 
puntualment per aconseguir un objectiu en una 
negociació. 
Tema. Assumpte del qual es tracta en un reunió. 
To. Grau d’elevació o atenuació de la veu en 
parlar. Manera particular de dir una cosa, segons 
la intenció o l’estat d’ànim de la persona que 
parla. 
Transgressió. Infracció d’una norma o costum. 
U 
Unanimitat. Opinió o sentiment compartit per 
tots els membres d’un grup. 
Utilitarisme. Consisteix a prendre decisions 
pensant en el benefici per a la majoria de 
l’organització. 
V 
Vaga. Mitjà de pressió que utilitzen els 
treballadors per aconseguir les seves 
reivindicacions consistent en no treballar de 
manera temporal a l'empresa. La vaga suspèn la 
relació laboral però no s'extingeix. 
Variables contextuals. Són els elements de 
l’empresa que formen part dels seus caràcters 
interns. Entre aquests, hi ha la distribució del 
poder i la complexitat en la distribució de les 
funcions a l’empresa. 
Videoconferència. Conferència emesa en directe 
per un o més emissors absents de la sala, amb qui 
es pot establir comunicació per mitjà d’un vídeo, 
un televisor, internet... 
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2. PREFACI 
2.1 Origen 
Aquest projecte neix d’una reunió amb el Professor Jaime Fabregat  i de la coincidència entre 
la seva postura en representació de la Càtedra de Valors Humans en l’Enginyeria Victoriano 
Muñoz Oms (VMO) i la meva pròpia, en quant a la necessitat d’aportar als enginyers (i futurs 
enginyers) més formació sobre relacions humanes; punt clau si entenem una mica com està 
estructurada l’empresa avui dia. 
És necessari contemplar el projecte des de la vessant més romàntica per a entendre que s’hagi 
dut a terme però no hem d’oblidar que també planteja una oportunitat de negoci que marcarà 
que sigui bona o dolenta la pròpia demanda. El projecte també neix d’una oportunitat que 
existeix i es dóna en el moment adequat. 
 
2.2 Motivació 
La motivació de dur-lo a terme no és altra que intentar prevenir a l’enginyer (i/o al futur 
enginyer) de situacions que trobarà en el món de les relacions humanes en el si de l’empresa,  
i donar-li eines adequades per a que sàpiga afrontar-les. Per a l’assoliment amb garanties 
d’èxit un nou projecte professional, el domini de les esmentades relacions posa a l’individu en 
una situació d’avantatge. Crec fermament que una preparació en aquest àmbit pot resultar una 
ajuda útil per a una persona que es troba en una època de transició cap a la vida laboral, la 
qual pot ser difícil en alguns aspectes. 
 
2.3 Antecedents i justificació 
El fet que el desenvolupament d’aquest projecte hagi arribat després d’haver completat totes 
les assignatures i amb tres anys de bagatge professional treballant a l’empresa i amb grups de 
persones, em fa veure encara de manera més evident la conveniència d’un tipus de projecte 
com aquest. Existeix una necessitat clara d’aconseguir enginyers capaços de comunicar-se 
amb un discurs sistemàtic i pulcre, conseqüent i adaptat al receptor, i capaços d’aplicar unes 
actituds adients en les seves relacions humanes en el camp professional, conscients dels tipus 
de problemes que pot trobar en aquesta àrea i coneixedor d’eines que pot emprar per a 
resoldre’ls. 
Les dues forces motores del procés de Bolonia per a la creació del EEES són la inserció 
laboral  dels alumnes recent graduats i la millora de la qualitat acadèmica. 
Aquesta conclusió està extreta d’un document preparat per la European University (2003) i 
que va ser publicat per la Direcció General d’Educació i Cultura de la Comissió Europea en el 
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que es realitza, per primera vegada, una valoració del desenvolupament del procés de 
convergència europea per crear un espai educatiu comú. En opinió dels autors, s’ha 
aconseguit un important consens a nivell institucional sobre el valor del inseriment 
professional dels graduats universitaris. El 91% dels dirigents de les institucions europees 
d’educació superior consideren que la inserció laboral dels seus graduats és un tema molt 
important a l’hora de dissenyar o reestructurar el currículum acadèmic. 
A una conclusió semblant condueixen els resultats de diferents enquestes realitzades per la 
Agencia Nacional de Evaluación de la Calidad y Acreditación (ANECA), com a part del seu 
estudi sobre els universitaris espanyols i el mercat laboral. 
Que l’inseriment professional dels alumnes recent graduats és una qüestió rellevant és un fet 
ja percebut per algunes universitats, que des de fa algun temps han incorporat a les seves 
campanyes de promoció institucional i de captació d’alumnes referències a les facilitats per a 
realitzar pràctiques en empreses i per la incorporació al mercat laboral. 
Segons les dades disponibles del nostre país els enginyers, especialment els enginyers 
industrials, tenen un grau d’inserció laboral i de qualitat de lloc de treball superior a altres 
titulacions (Ribera Rico, 2005; González Tirados, 2000). 
Per aquesta raó, sembla lògic plantejar–se si és realment necessari introduir canvis en la 
formació dels estudiants i quins tipus de canvis s’haurien d’introduir. 
Algunes pistes per identificar la necessitat d’introduir canvis en la formació es poden trobar 
en una enquesta realitzada per l’ANECA l’any 2004 a 106 empreses i en la que entre altres 
qüestions es va demanar que valoressin en una escala del 1 al 10 la preparació dels 
universitaris al finalitzar els seus estudis. El valor mig de les puntuacions donades per les 
empreses va ser de 5,52 el que sembla indicar que, en opinió de les empreses, hi ha un ampli 
recorregut per millorar la preparació dels universitaris per aconseguir una millor adaptació a 
les necessitats i exigències del mercat laboral. 
També es va demanar a les empreses que mostressin el seu grau d’acord o desacord a varies 
proposicions mitjançant una puntuació del 1 al 5. El balanç positiu entre les puntuacions 
atorgades a cada proposició dona una mesura del grau d’acord i el balanç negatiu del grau de 
desacords. Les tres qüestions en les que les empreses estaven més d’acord van ser les 
següents: que l’empresa te un paper fonamental en la formació laboral dels titulats (4,01); que 
és més important “saber estar” (honestedat, creativitat, flexibilitat...) que els coneixements 
adquirits pels titulats a la universitat (3,62) i que la major part dels graduats té una concepció 
molt rudimentària i poc clara del mon del treball (3,45). 
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Complementàriament, les dues qüestions en les que el grau de desacord va ser més intens van 
ser: que la universitat hauria de proporcionar formació bàsica i l’empresa ja els donaria la 
formació específica necessària (-2,75) i que la formació universitària està força orientada cap 
al mercat laboral (-2,54). Una qüestió que va rebre una resposta unànime per part de les 
empreses (contestada afirmativament per un 95,3%) va ser si les universitats haurien de fer un 
esforç més gran perquè els universitaris poguessin fer pràctiques a les empreses durant els 
darrers anys de carrera. 
Un estudi realitzat l’any 2000 per González Tirado entre 519 graduats de la Universidad 
Politécnica de Madrid (UPM) proporciona dades bastant concordants a les de l’enquesta de 
l’ANECA a les empreses. En una escala del 1 al 5, la valoració mitja que reben les carreres de 
la UPM per part dels alumnes que les han acabat es de 2,75, essent la d’enginyeria industrial 
una mica superior, 2,95. Les opinions negatives més freqüentment expressades pels estudiants 
van ser: que els plans d’estudi no estaven adaptats al mercat laboral i que les assignatures 
estudiades eren massa teòriques. 
Així doncs, tant les empreses com els alumnes consideren que és possible millorar l’adaptació 
dels plans d’estudi als requeriments, exigències i condicions que determinen la incorporació 
dels universitaris a la seva vida professional. Això suposaria una orientació més pràctica dels 
ensenyaments, un major contacte de la universitat amb el mon de l’empresa i la incorporació 
de les pràctiques en empreses en el currículum de formació universitària. 
Com a resum de tot lo comentat anteriorment, es podria concloure que hi ha una certa 
necessitat de canvi per adaptar millor la formació universitària al mercat de treball. 
Aquest canvi suposa, per una banda, la modificació del currículum universitari i per altra, la 
necessitat de formació complementària a l’actual mitjançant, per exemple, assignatures 
optatives de lliure elecció. En paral·lel, sembla també necessari realitzar activitats que tractin 
de formular l’adquisició per part dels alumnes de competències i habilitats de caràcter 
transversal que avui en dia estan essent demandades i valorades per les empreses i altres 
organitzacions potencialment on s’insereixen graduats universitaris. 
En la modificació del currículum acadèmic s’hauria de començar per incloure l’obligatorietat 
de pràctiques en empreses tal i com ja es fa en molts països del nostre entorn europeu i 
demanen les empreses. A més a més, buscant més equilibri entre teoria i pràctica s’haurien de 
reorientar les assignatures i els plans d’estudi com ara s’intenta en el context del pla de 
Bolonya i demanden tant les empreses com el estudiants. 
La possibilitat d’incloure assignatures impartides en anglès, fins i tot fixant en els  plans 
d’estudi un percentatge de crèdits impartits amb aquesta llengua, ajudaria a que els alumnes la 
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incorporéssim com a llengua de treball; de fet algunes universitats espanyoles ja tenen en el 
seu catàleg titulacions totalment impartides en aquest idioma. 
Entre els ensenyaments complementaris, en forma de matèries optatives de lliure elecció, 
estarien l’ús avançat d’eines informàtiques, la formació complementaria per l’ús fluid de 
l’anglès i l’entrenament per una comunicació fluida i eficaç, tant verbal com escrita en el 
terreny professional. 
Finalment, haurien de fomentar–se activitats que potenciessin l’adquisició per part dels 
alumnes de competències professionals i un millor coneixement del mon empresarial que avui 
en dia són valorades positivament per la majoria de les empreses. 
El procés de convergència europea proporciona una oportunitat única perquè aquests canvis 
puguin materialitzar–se i per aconseguir-ho és necessari que la universitat sigui capaç 
d’identificar primer, i després de satisfer, les necessitats de la societat a la que serveix, 
proporcionant els futurs professionals que necessita i donant als seus graduats una garantia 
raonable de treball adequat a la seva formació. 
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3. INTRODUCCIÓ 
3.1 Objectius del projecte 
El principal objectiu del projecte és constituir un servei formatiu que d’una banda pugui ser 
viable econòmicament, i per tant pugui aportar uns beneficis concrets, i que, a la vegada,  
compleixi una funció social dins l’àmbit dels enginyers que no és un altre que el d’ajudar-los 
a que el seu pas a la vida laboral, quant a les relacions humanes,  sigui menys traumàtic i  es 
pugui desenvolupar de millor manera. 
 
3.2 Abast del projecte 
L’abast d’aquest projecte pensat a priori com un servei per a estudiants d’enginyeria pot 
expandir-se entre altres àmbits i/o titulacions que tenen l’empresa com a punt d’arribada del 
trajecte de l’aprenentatge. La utilitat a diferents nivells i diferents àmbits d’aquest servei la 
marcarà la qualitat del mateix i de que el client comparteixi la necessitat d’un servei 
d’aquestes característiques.  
La primera mostra de que l’empresa reclama alguna cosa més en la formació dels enginyers la 
tenim en diferents estudis que han sortit a la llum els darrers anys i que s’estudiaran més 
endavant.  En ells es plantegen qüestions com que les empreses valoren més positivament el 
saber estar dels estudiants que els coneixements que hagin pogut adquirir, o com  que la major 
part dels graduats té una percepció molt rudimentària del món de treball.  
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4. CARACTERÍSTIQUES DEL SERVEI 
Una de les principals virtuts del servei és la capacitat d’adaptar-se a les necessitats dels 
clients.  El que és immutable, no obstant, és que el producte és un servei de formació sobre 
relacions interpersonals en el si d’una empresa del sector tecnològic i que una de les voluntats 
principals és la d’entrenar als estudiants, principalment d’enginyeria, per al que serà la seva 
introducció al món laboral. 
A partir d’aquí, en un principi, el servei està dissenyat per a un grup d’estudiants de fins a 30 
alumnes i emmarcat dins el nou pla de Bolonya com una assignatura de 4,5 crèdits ECTS. El 
caràcter de l’assignatura és eminentment presencial doncs són nombroses les activitats de 
grups i treballs de classe. Es tractarà doncs d’una activitat molt participativa en la que el 
docent idealment haurà de dedicar força temps al debat, les presentacions orals davant d’un 
auditori,  seminaris, etc.  Justament per tal d’aconseguir el propòsit d’entrenar a l’estudiant 
per a la futura vida laboral, totes aquestes activitats resulten imprescindibles i del tot 
exemplificadores del que han de ser les relacions interpersonals a l’empresa on valors com el 
treball de grup, la comunicació o la mediació en la resolució de conflictes han de ser presents 
a diari. És important que es mantingui una fidelitat pel que respecta a aquest punt de la 
presencialitat i la participació activa de l’alumnat a classe; per aquest motiu es decideix no 
incloure activitats semipresencials o de participació via campus virtuals o intranet, tot i que 
sempre es pot debatre la possibilitat d’incloure’ls si és només de forma puntual i justificada. 
Malgrat estigui pensat com una assignatura d’una durada determinada, existeix la possibilitat , 
degut a la estructura modular dels textos formatius d’ampliar o reduir els continguts tractats o 
els exercicis a desenvolupar. Es planteja una opció de 3 crèdits ECTS i una altra de 6 crèdits 
ECTS que són tancades i estan a disposició dels clients de manera immediata. 
Segons a qui vagi dirigit aquest servei, no obstant, serà necessari adequar aquests canvis i que 
el servei no tingui una estructura tan tancada. La seva mateixa estructura permet que es 
puguin agafar temes de forma separada i incloure’ls directament a altres assignatures o estudis 
de grau. D’aquesta manera, si una empresa que s’encarrega d’impartir classes en un màster 
per a alumnes ja graduats i amb certa experiència a nivell laboral en el món de l’empresa, 
s’interessa per  contractar el servei, no és adequat incloure els primers temes que apareixen en 
els textos formatius ja que són introductoris del món de l’empresa. 
En un primer moment, el servei es presenta com un conjunt de textos  apte per a ser exposat 
en qualsevol grau d’enginyeria. En aquest cas les necessitats del servei passen per la 
presentació del producte i la realització dels textos docents que hauran de servir de suport al 
docent que aporti el centre. El servei, no obstant, ofereix la possibilitat d’aportar ponents o 
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docents si s’escau per presentar un o els temes que es cregui necessari amb la finalitat 
d’aconseguir mantenir l’esperit del servei. 
Per a tots aquells clients que vulguin realitzar l’activitat docent lluny de les seves 
instal·lacions, el servei oferirà la possibilitat d’utilitzar aules pròpies per a poder desenvolupar 
l’activitat docent. Com hem comentat anteriorment, aquestes aules hauran d’estar degudament 
condicionades per a poder acollir una trentena d’alumnes. Si la demanda superés aquesta xifra 
d’estudiants, seria convenient plantejar la possibilitat de dividir-los en dos grups per tal de 
que el servei no perdi qualitat i tots els alumnes puguin participar de manera adequada al 
desenvolupament del curs. 
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5. GUIA DOCENT 
5.1 Dades de l’assignatura 
Títol: Relacions interpersonals en el si d’una empresa del sector tecnològic 
Caràcter de l’assignatura: Optativa 
Pes: 4,5 crèdits ECTS (versió reduible a 3 ECTS i ampliable a 6 ECTS) 
5.2 Prerequisits 
Aquesta assignatura s’inclou en el Pla d’Estudis del Grau d’Enginyeria com a una matèria 
optativa a cursar en el segon o quart any. Pel seu caràcter pràctic és convenient que 
s’imparteixi els darrers anys del grau de cara a que l’estudiant tingui més fresca la seva 
aplicació un cop entri en el món de la empresa. 
Per  aquesta mateixa naturalesa pràctica de l’assignatura no seria desaconsellable en cap cas el 
seu tractament també en els Estudis de Màster. 
Tot i que no és necessari haver estudiat cap matèria abans de cursar aquesta assignatura, es 
recomana haver cursat l’assignatura d’Administració i Direcció d’empreses de cara a que 
l’estudiant tingui una visió més global del que suposa una empresa des de la vessant 
econòmica i també de les relacions personals. 
5.3 Contextualització i objectius formatius de l’assignatura 
L’assignatura permet que l’estudiant assoleixi per una banda uns coneixements bàsics del 
funcionament de l’empresa en general com a ens social i les relacions que en el si d’aquestes 
es donen. D’altra banda l’assignatura pretén que l’estudiant assimili que la comunicació és 
una eina bàsica per al treball que es desenvolupa a les empreses entre grups de persones. 
Partint d’una bona comunicació l’estudiant adquirirà habilitats per a un millor abordatge  de 
possibles conflictes i per  a proposar eines adequades per a la seva resolució. 
Però, per sobre de l’anteriorment citat, l’objectiu formatiu principal de l’assignatura és 
d’entrenar a l’estudiant per a la futura vida laboral. Practicarà amb casos reals que es podrà 
trobar durant el desenvolupament de la seva feina en el si de l’empresa; i durant tot moment 
podrà ser conscient del punt d’aprenentatge on es troba. De la mateixa manera tindrà la 
responsabilitat de decidir sobre un petit percentatge de la nota pròpia i dels companys en base 
a l’autoavaluació i l’avaluació entre iguals de diferents exposicions i presentacions de casos 
pràctics i treballs de curs. 
5.4 Competències genèriques (transversals) i específiques de l’assignatura 
Regint-se per les directrius que s’emmarquen en l’Espai Europeu d’Educació Superior 
(EEES) i el Pla Bolonya en el terreny de la creació d’un nou model d’aprenentatge 
universitari, es detallen a continuació les competències genèriques i especifiques que 
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l’estudiant ha d’assolir durant l’estudi de l’assignatura i a partir de les quals aquesta ha estat 
dissenyada. 
Entenent per competència el conjunt de coneixements, habilitats i actituds que ha d’assolir 
l’estudiant per a desenvolupar la seva activitat a la societat, segons això, es pot diferenciar 
entre :  
- Competències genèriques o tranversals: Són les que permeten desplegar certes capacitats 
intel·lectuals i personals o habilitats interpersonals, i acostumen a tenir una projecció 
transversal en un pla d’estudis. Són comunes per a tots els estudiants d’un mateix grau. 
- Competències especifiques: Són pròpies d’un àmbit o titulació i estan orientades a la 
consecució d’un perfil específic del titulat  
• El marc UPC incorpora 7 competències genèriques en el seus plans d’estudis, que són 
comunes per als graus d’aquesta universitat. Totes elles seran treballades durant el 
desenvolupament del servei proposat: 
CT1 Ús solvent dels recursos d’informació: En la resolució de casos pràctics que en el 
seu treball personal, l’alumne necessitarà conèixer eines que té a l’abast per a obtenir  
bona informació i fer-ne un ús adequat. 
CT2 Sostenibilitat i compromís social: Durant el desenvolupament de l’assignatura es 
parlarà de les empreses del sector tecnològic i del paper que han de jugar dins de la 
societat actual. Temes com la Responsabilitat Social Corporativa (RSC) o d’Empresa 
(RSE) serviran a l’alumne per entendre que la sostenibilitat i el compromís social són 
una prioritat per a l’empresa del s.XXI. 
CT3 Comunicació eficaç oral i escrita: Aquest servei formatiu posa a disposició dels 
estudiants diferents exercicis a resoldre de manera individual o col·lectiva, oral o 
escrita.  El mètode d’autoavaluació i co-avaluació permetrà a l’estudiant enfrontar-se 
a situacions on haurà d’intentar convèncer a un auditori, que serà parcialment 
responsable de la seva avaluació. 
CT4 Aprenentatge autònom: Com en totes les matèries, el treball personal de l’alumne 
serà part fonamental per al bon seguiment de l’assignatura. Es proposaran casos 
pràctics a treballar per a cadascun dels temes. 
CT5 Innovació i emprenedora: Els casos pràctics proposats tenen vigència al món de 
l’empresa , i ataquen conflictes existents avui i que de ben segur existiran encara amb 
més força els propers anys. 
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CT6 Tercera llengua (anglès): Es proposaran casos pràctics a resoldre en aquesta llengua 
i es donarà l’opció de presentar-los totalment o parcialment en anglès. Part de la 
bibliografia donada per resoldre els casos serà en llengua anglesa. 
CT7 Treball en equip: El treball en equip estarà present en totes les lliçons. Es 
persegueix l’objectiu de que l’estudiant sigui capaç d’identificar els coneixements 
que vagi adquirint amb situacions viscudes en el si de la seva vida universitària i en 
la seva pròpia experiència durant el transcórrer de l’assignatura. 
• A continuació es detallen les competències específiques com a resultat de l’aprenentatge 
que l’estudiant adquireix amb la matèria: 
MÒDUL 1 
CE01. Entendre els principals sistemes d’organització del treball a les empreses. 
CE02. Comprendre perquè les empreses organitzen la seva estructura i activitat per 
aconseguir els  seus objectius bàsics. 
CE02.1. Discriminar quines són les funcions bàsiques de l’empresa. 
CE03. Adonar-se d’allò que s´enten per cultura d’empresa. 
CE03.1. Identificar els principals criteris per a establir la cultura d’una empresa. 
CE04. Diferenciar les fases del procés organitzatiu d’una empresa i els seus 
condicionants. 
CE04.1 Captar els elements que condicionen el procés organitzatiu de les empreses 
CE04.2 Jutjar els factors determinants de l’organització formal i informal de les 
empreses i els seus determinants. 
CE05. Descobrir la importància de la direcció en l’entorn de treball. 
CE05.1. Abraçar quines són les funcions bàsiques de la direcció dins el context global 
d’una empresa. 
CE06. Adquirir l’hàbit de saber delegar en funció de la major eficàcia en el treball i 
benefici en la organització. 
CE07. Distingir entre els estils de direcció diferents existents i les teories de lideratge. 
CE07.1 Prendre consciència dels efectes que tenen els diferents estils en les persones. 
CE08. Relacionar les circumstàncies i acoblar els factors més influents en l’assumpció 
de la presa de decisions. 
 CE08.1. Identificar les fases per les quals passa un procés de presa de decisions. 
 CE08.2. Aplicar processos de presa de decisions a situacions concretes i reals. 
CE09. Cobrir la importància que poden tenir les conseqüències derivades de les nostres 
decisions i ser conseqüents amb la realitat social de l’entorn. 
Projecte de servei formatiu sobre vessants de les relacions interpersonals en el si d’una empresa del sector tecnològic Pàg. 15 
   
MÒDUL 2 
CE10. Determinar barreres que dificulten el procés de comunicació. 
CE10.1 Identificar aspectes que faciliten i aspectes que dificulten el procés de 
comunicació. 
CE11. Discriminar elements habituals que s’utilitzen en el procés de comunicació i 
diferents  tipus de comunicació més freqüents en les empreses i les seves xarxes. 
CE12. Ser conscients de la importància de la motivació en el món laboral. 
CE13. Diferenciar entre les diferents teories motivacionals i de procés i interpretar-les. 
CE14. Instruir-se en la importància de la formació en  tècniques motivacionals 
CE14.1. Adonar-se de la importància de les diferències individuals en l’aspecte 
motivacional. 
CE15. Distingir condicionants que determinen el clima laboral. 
CE15.1. Analitzar la relació entre clima laboral i productivitat. 
CE15.2. Captar factors indicadors d’un clima laboral positiu i estudiar les accions que 
permeten millorar-lo. 
CE16. Entendre mecanismes de que es disposa per a identificar qualitats com la 
creativitat dins un grup de treball. 
CE17. Estudiar relacions d’intercanvi superior- subordinat, i amb el propi grup de 
treball,  pel que fa a  la creativitat. 
CE18. Aprofundir en els conceptes de cultura, pluralisme cultural, multicultarilitat i 
interculturalitat. 
CE19. Comprendre aspectes relatius a la gestió de RRHH culturalment diversos en les 
empreses. 
CE19.1. Desxifrar bones polítiques per a integrar positivament als immigrants en 
l’empresa i evitar així conflictes per raons culturals 
CE20. Analitzar necessitats d’immigració qualificada a Espanya i el món en un futur 
proper. 
MÒDUL 3 
CE21. Distingir entre diverses formes de conflicte, saber-los analitzar i classificar. 
CE21.1: Instruir-se sobre  com han evolucionat els conflictes en el temps. 
CE22. Aproximar-se a aspectes legislatius referents als processos de negociació,mediació 
i arbitratge per a resoldre conflictes a l’empresa. 
CE23. Entendre mecanismes de millora del rendiment grupal a través del conflicte. 
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CE23.1: Comprendre diferents tècniques existents i saber triar la més adient per a cada 
cas. 
CE24. Augmentar la pròpia habilitat com a negociador formal i informal. 
CE24.1: Identificar diferents estils d’influència i tècniques de negociació a utilitzar en 
funció dels punts forts i dèbils dels participants. 
CE25. Millorar la capacitat per a enfrontar-se a situacions a partir de l’enriquiment dels 
sistemes d’anàlisi d’aquestes. 
CE26. Planificar una negociació tenint en compte tots els condicionants. 
CE27. Discriminar límits del procés negociador. 
CE28. Identificar estratègies de la negociació. 
CE28.1. Descriure  tècniques refusables i fases del procés negociador. 
CE29. Adonar-se de característiques positives de la mediació en gestionar conflictes.       
CE30. Identificar possibilitats de la mediació en l’exercici de les habilitats directives. 
 
5.5 Contingut de l’assignatura i mòduls distributius 
5.5.1 Programa teòric 
A continuació es presenten els diferents temes proposats que conformen l’assignatura 
agrupats per mòduls. 
MÒDUL 1: Integració de les persones en organitzacions empresarials 
Tema 1. L’organització del treball de les persones. L’empresa. Cultura pròpia de l’empresa. 
L’evolució de l’esgraonament del treball. Teoria organitzativa de Taylor. Model organitzatiu 
japonès. Producció artesanal. 
Tema 2. L’estructura de l’empresa. Eficàcia i eficiència de l’estructura empresarial. Elements 
que actuen en el procés organitzatiu. Representació gràfica de l’estructura empresarial. 
Organització dels grups humans. Estructura de l’organització davant dels canvis. Frau a les 
empreses i la seva prevenció. 
Tema 3. La direcció i el lideratge. Direcció i/o lideratge? Funcions de la direcció. El quadre 
intermedi a l’organització. Delegació de funcions. La integració de nous treballadors. Estils de 
direcció. Habilitats de lideratge. Teories de lideratge. 
Tema 4. El procés de presa de decisions. Concepte de decisió. Tipus de decisions. Factors que 
influeixen en les decisions. Fases del procés de presa de decisions. La presa de decisions en 
l’organització. Ètica empresarial i Responsabilitat Social Corporativa (RSC). 
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• El tema 1 (L’organització del treball de les persones) servirà com a introducció al món de 
l’empresa. Pretén apropar a l’estudiant a l’entramat de les estructures en les que 
desenvoluparà bona part de la seva vida professional. Aquests coneixements li 
proporcionaran avantatges en l’aproximació al món laboral que serà més fàcil, fent la 
integració més ràpida i proporcionant una amplitud de mira per a entendre i assumir els 
canvis que pugui patir una empresa. Les idees clau que se’n desprenen són les següents: 
− L’empresa cobreix finalitats econòmiques i socials. 
− Les empreses organitzen la seva estructura, mitjans, activitat i funcions per aconseguir 
els seus objectius bàsics. 
− La cultura d’una empresa és la manera concreta d’establir la relació entre les persones i 
els bens d’aquesta organització. 
− La manera d’organitzar les empreses ha passat per dues fases principals al llarg de la 
història: sistema artesà de producció i sistema de producció en massa. 
− L’arquetip de producció artesanal, la teoria organitzativa de Taylor, el model 
organitzatiu japonès continuen tenint vigència en l’actualitat. 
D’altra banda es provarà de demostrar com l’empresa actual és un òrgan que té una 
naturalesa  econòmica i lucrativa però que a la vegada busca prestar un servei a la societat 
on desenvolupa la seva acció. Així podrem dir que l’empresa compleix per una banda la 
seva finalitat econòmica d’aconseguir beneficis i alhora una finalitat social perquè 
proporciona a la societat un bé o un servei necessari. 
• Respecte al tema 2, la finalitat de l’estructura d’una empresa és aconseguir una 
organització que sigui eficaç i eficient. Aquesta inclou tant les relacions entre persones com 
el conjunt de tasques de l’entitat. Els factors que intervenen en l’estructura d’una 
organització empresarial  poden ser tant estructurals (aquells elements de l’empresa que 
formen part dels seus caràcters interns) com contextuals (aquelles circumstàncies del món 
exterior a l’empresa que l’envolten i exerceixen la seva influència sobre ella). 
Dins les empreses podem distingir entre dos tipus d’organització. Per una banda, una 
organització formal que és aquella planificada per la direcció de l’empresa amb el 
propòsit d’aconseguir uns objectius concrets. Aquesta estructura formal ha de permetre 
distribuir els mitjans disponibles tot assegurant la implicació motivada del grup. 
− Està planificada per la direcció de l’empresa. 
− És una estructura rígida (no sempre, depèn del tipus d’organització) 
− Pot representar-se per mitjà d’organigrames 
− Cada persona coneix el seu lloc i la seva tasca 
− Té un conjunt de normes i conductes estructurades 
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L’anomenada organització informal sorgeix de manera espontània i sovint es relaciona 
amb la presència d’un líder. 
− Les relacions que s’estableixen entre els membres poden ser molt fortes i duradores. 
− Es converteixen en l’ instrument mitjançant el qual es canalitzen determinades 
informacions que les estructures formals no poden assumir. 
− Per mitjà d’aquesta estructura, es pot conèixer els valors, les idees, els sentiments del 
grup i, en definitiva, la seva cultura. 
− És un tipus d’estructura on es fàcil que neixin o es desenvolupin rumors. 
− Normalment, es tracta d’una estructura flexible subjecta a canvis. De vegades, s’oposa a 
l’estructura formal de l’empresa. 
• Entre altres objectius, amb el tema 3 (Direcció i lideratge) es pretén que l’alumnat adopti 
una actitud més constructiva respecte la direcció, tot valorant el seu paper i la seva 
importància. Direcció i lideratge són dos termes que s’utilitzen de manera indistinta en la 
llengua col·loquial. Emperò, en el món laboral es distingeixen per uns matisos, tot i que 
cada vegada es diferencien menys. 
La diferència principal que hi ha entre aquests dos conceptes està en el fet que la direcció 
planifica, - i facilita - l’activitat del personal i controla els subordinats, mentre que el 
lideratge tracta d’influir en el comportament de les persones amb la finalitat d’assolir 
determinats objectius personals i d’organització prèviament definits. Realment es 
necessiten les qualitats de tots dos: director sense capacitat de lideratge seria simplement un 
buròcrata, mentre que una persona de gran visió però que no sap com portar-la al terreny de 
la pràctica, no conduirà de fet per un camí. 
El lideratge es un fenomen universal que es dona en qualsevol empresa. Els resultats que 
s’aconsegueixen en una organització, tant humans com materials, depenen en gran mesura 
de les persones que la gestionen i la porten. 
Entre les diferents classificacions d’estils de direcció que hi ha la més comuna de totes és la 
que es realitza d’acord amb l’ambient de treball que el cap genera a l’empresa. Distingim: 
el participatiu, l’autocràtic, el democràtic, el laisser-faire (deixar fer), el paternalista, el 
burocràtic. De la mateixa manera, hi ha diferents teories sobre quina és la manera de 
distingir un líder eficaç: 
a) La direcció de persones i el comportament. La teoria X i la teoria Y de Mc Gregor. 
D’acord amb la teoria X, la direcció i el control s’exerceixen per mitjà del 
desenvolupament de l’autoritat. Per contra, el principi fonamental de la teoria Y és el 
d’integració, que consisteix en crear unes condicions que possibiliten als membres de 
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l’organització assolir els objectius marcats i encaminar els seus esforços cap a l’èxit de 
l’empresa 
b) El lideratge com a conducta. Teoria de la malla gerencial de Blake i Mouton 
Aquests autors han elaborat una teoria de l’estil de  direcció basada en les dues dimensions 
que s’estableixen en funció de la conducta del líder: 
− Interès del control sobre les persones 
− Interès del control de les tasques. 
c) El lideratge situacional de Paul Hersey i Ken Blanchard 
Aquesta teoria es basa en la interacció entre la qualitat de direcció o conducta de tasca que 
ofereix un líder, la quantitat de suport socio-emocional o conducta de relació que 
proporciona, i el nivell de maduresa que demostra la persona subordinada per desenvolupar 
una funció que el líder intenta realitzar amb la seva aportació. 
Hersey i Blanchard han definit la maduresa com la capacitat i la  voluntat de les persones 
que orienten  la seva conducta en relació amb una tasca específica que han de portar a 
terme. La maduresa té dues dimensions: Laboral (implica experiència prèvia, 
coneixements del treball i capacitats); i Psicològica (comporta voluntat i motivació per fer 
alguna cosa sense necessitats d’estímuls externs). 
Aquestes variables de maduresa han de ser considerades només en relació amb una tasca 
específica que cal complir. Així, no poden afirmar que l’individu o el grup sigui madur o 
immadur completament. Les persones es comporten de manera diferent depenent de la 
tasca específica.  
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A cadascun dels quatre nivells de maduresa corresponen els estils de direcció següents, que 
al seu torn resulten de la combinació de les dues dimensions que formen les conductes de 
tasca i de la relació. 
 Nivell de maduresa M1. Estil de lideratge S1. Es caracteritza per donar ordres i dirigir 
i per una conducta de tasca alta i de relació baixa. La comunicació es unilateral, 
descendent i el líder defineix els papers i es dedica a ordenar als seus subordinats que 
han de fer, com, quan i on. 
 Nivell de maduresa M2. Estil de lideratge S2. Aquest estil consisteix en persuadir, la 
qual cosa implica unes conductes de tasca i relació altes. La major part de les ordres 
continua donant-les el líder, que intenta, per mitjà de la comunicació bilateral i del suport 
socioemocional, persuadir psicològicament a la persona subordinada sobre les decisions 
necessàries.  
 Nivell de maduresa M3. Estil de lideratge S3. Implica moure a participar i adoptar 
una conducta de relació alta i de tasca baixa. El líder i els seus subordinats col·laboren en 
la tasca de decisió mitjançant una comunicació bilateral, amb la qual cosa la funció 
principal del cap es aconseguir una bona comunicació i facilitar el treball.  
 Nivell de maduresa M4. Estil de lideratge S4. Aquest estil es caracteritza per delegar 
tasques i una conducta de relació i tasca baixa. Les persones que pertanyen al nivell 
màxim de maduresa són capaces de realitzar la seva tasca i la volen fer, a més, mostren 
confiança en elles mateixes. Per aquesta raó, l’estil que té més probabilitats d’èxit amb 
aquest tipus de persones és la delegació, ja que no exigeix gaire direcció ni suport.  
Per determinar quin estil de lideratge és adequat a cada situació, el cap ha de conèixer 
abans el nivell de maduresa del subordinat en relació amb un objectiu o una tasca 
específica que, com a líder, intenta assolir amb l´ajut de l’esforç dels seus subordinats. 
Un cop conegut aquest nivell de maduresa, podrà determinar l’estil adequat de lideratge 
traçant una línia perpendicular des del punt que assenyala el nivell de maduresa per la 
persona subordinada fins al punt os es talla la funció curvilínia en la porció d’estil del 
líder. El quadrant en que es produeix d’intersecció indica l’estil de lideratge adequat que 
ha d’emprar el líder en aquesta situació. 
• El tema 4 tracta sobre el procés de presa de decisions. Es pot definir la decisió com 
l’alternativa seleccionada quan un individu ha d’escollir entre diverses opcions diferents. 
Hi ha la necessitat d’ensenyar a prendre decisions en tots els nivells educatius. Aquesta 
necessitat és bàsica, ja que s’usarà la capacitat decisòria en situacions de treball diari. 
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Aquest tema pretén facilitar la capacitat suficient per a què es pugui identificar aquelles 
situacions davant les quals s’haurà de prendre una decisió i emprar un mètode logic-
racional com a base per a realitzar aquest procés. No s’ha d’oblidar que es pot  aprendre a 
decidir 
La necessitat de respondre a interrogants que puguin sorgir és el fonament de la presa de 
decisions. Aquesta es pren entre diverses possibilitats amb la finalitat d’aconseguir una 
elecció òptima. El procés de presa de decisions no es un procés que puguin desplegar les 
persones aïllades per complet de les circumstàncies que l’envolten. Els condicionants que 
influeixen en els processos decisoris són factors externs a la persona que decideix, però 
també factors interns a aquesta persona. 
En la presa de decisions, la personalitat de cada directiu té una influencia total. De 
qualsevol manera, existeixen diferents factors que influeixen en la presa de decisions 
d’acord amb els problemes que es plantegen. Sigui com sigui, la presa de decisions va 
acompanyada d’una assumpció de conseqüències que se’n poden derivar, de manera que en 
tots els estils de presa de decisions la responsabilitat ha de ser un factor comú. 
Les diferents fases en la presa de decisions són: Fase 1. Apropament i definició del cas; 
Fase 2. Estudi del cas i determinació d’objectius; Fase 3. Anàlisi d’alternatives i selecció; 
Fase 4. Posada en pràctica de la decisió; Fase 5. Control de resultats i avaluació. 
En les organitzacions, els llocs directius acumulen un munt de tasques entre les quals es 
troba la de decidir. 
Les àrees o prendre decisions amb que s’enfronten els directius són molt variades;  van des 
de la planificació, el control de la qualitat, les inversions o el personal, fins a la investigació 
i el desenvolupament (I+D+i). 
Decidir sol o en grup depèn de diversos factors: importància de la decisió, necessitat 
d’adaptació pel grup, temps.  
Es parla de centralització o descentralització per referir-se a la manera com està dividit el 
poder o la responsabilitat sobre les decisions a les empreses. 
Una empresa té centralitzades les seves decisions quan la responsabilitat sobre aquestes 
recau fonamentalment en una persona o en un grup reduït, com acostuma a passar, per 
exemple, a les empreses petites. 
Una empresa té descentralitzades les seves decisions quan la responsabilitat sobre aquestes 
està repartida. 
Cada vegada és més freqüent que els directius es plantegin l’ètica que inspira les seves 
decisions. 
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MÒDUL 2: Comunicació, motivació, clima laboral i creativitat dins el marc empresarial 
Tema 5. Comunicació a l’empresa. Els elements lingüístics. Els registres lingüístics: el 
llenguatge específic de la professió. Dificultats i obstacles de la comunicació. La percepció de 
la personalitat en el mon del treball. Tipus de comunicació. Comunicació entre persones de 
diferents cultures. Estratègies i tècniques de comunicació. Sistemes d’informació. 
Tema 6. La motivació laboral. Què és la motivació laboral? Teories de la motivació. 
Tècniques de motivació. Automotivació i autoestima. Mitjans per avaluar la motivació. 
Comportament motivador del directiu.  
Tema 7. El clima laboral. Concepte de clima laboral. Factors determinants del clima laboral. 
Clima laboral i productivitat. Clima laboral i motivació. Frustració. 
Tema 8. Creativitat a l´empresa. Foment de la creativitat dins el marc empresarial.. Relació 
d’intercanvi entre superior-subordinat i creativitat. Relació dels treballadors amb el seu grup 
de treball i creativitat.  
Tema 9. Interculturalitat en l’àmbit laboral. Cultura, pluralisme cultural, multiculturalitat, 
interculturalitat. Algunes conseqüències de la immigració. La immigració a l’Espanya actual. 
De la immigració no qualificada a la immigració qualificada en Espanya. Les mancances de 
mà d’obra qualificada a nivell global. 
• En el tema 5 (Comunicació a l’empresa) l’estudiant aprendrà que el domini del procés i les 
tècniques de comunicació és essencial per a poder mantenir unes relacions òptimes en 
l’àmbit laboral i, per tant, facilitar l’èxit a la feina.  
Avui dia al parlar de comunicació no només es fa referència al tradicional procés lineal 
d’emissor-missatge-receptor sinó que es tenen en compte tots els processos psicològics i 
d’implicació que es donen durant l’emissió i la recepció. És a dir, s’inclouen aspectes com 
l’estat d’ànim, intencionalitat, tipus de relació dels interlocutors, etc. 
D’acord amb la seva naturalesa la comunicació pot ser oral o escrita; ascendent, descendent 
o horitzontal; formal o informal; però, per sobre d’això el que realment és nou en l’empresa 
del s.XXI és l’ús que es fa d’eines com els ordinadors per a la comunicació. Gràcies a ells, 
les empreses tenen la possibilitat de difondre missatges unitaris al mateix temps, de manera 
que es garanteix que la informació arribi a tothom per igual.  
Resulta fonamental que les empreses disposin d’un bon sistema d’informació de personal, 
amb dades relatives als treballadors, als llocs de treball, a l’entorn social, a la plantilla i a 
l’empresa. És imprescindible elaborar la informació i no només canalitzar-la o arxivar-la 
per tal de satisfer totes les necessitats de l’empresa. 
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• En aquest mòdul 2, el tema 6 fa referència a la motivació laboral. La motivació en el si de 
les empreses podria definir-se com la situació emocionalment positiva que es produeix en 
una persona quan existeix un estímul o un incentiu que li satisfà una necessitat, la qual cosa 
permet obtenir d’ ell una conducta adient per al desenvolupament de la seva tasca. 
La motivació és la sensació o l’energia que impulsa a les persones a actuar en una direcció 
determinada.   
Es freqüent confondre motivar amb manipular. S’ha de tenir ben present que la motivació 
en l’àmbit empresarial només pot existir en base a uns principis de respecte a la dignitat del 
treballador i a unes condicions laborals i econòmiques adequades. Efectivament, existeix un 
aspecte motivador extern molt important però és bàsic i fonamental que el treballador 
interioritzi aquest estímul que rep  des de fora i el faci seu per tal de mantenir una conducta 
òptima mitjançant un procés d’automotivació. 
En general, es pot acceptar que motivar és, per una banda, el donar suport als esforços 
realitzats per la gent ( però no fer la feina per ells) i, per altra banda, premiar i alabar a les 
persones quan s’ho mereixen. A més a més hi ha altres factors que resulten molt importants 
per a aconseguir que una persona es senti motivada: Ensenyar a intentar fer les coses encara 
que existeixi un grau de dificultat alt, atorgar missions difícils, mai massa fàcils ni 
impossibles de realitzar, confiar en les habilitats dels altres, corregir i avaluar conductes 
concretes i mai a la persona com a tal, recordar a les persones les seves bones qualitats. 
A part d’aquests hi ha multitud de factors motivants que es poden tenir en compte. 
Es pot sintetitzar el procés de motivació en general, i el de motivació laboral en particular, 
de la manera següent:   
A partir d’un estímul s’activa una necessitat que es pretén satisfer, el que origina la aparició 
de certes conductes encaminades a la consecució d’uns resultats  que produeixen satisfacció 
 
S’ entén necessitat com a la sensació de que falta quelcom que ens pot resultar útil. 
S’entén resultat com a la sèrie d’objectius que hem d’assolir per a satisfer una necessitat. 
Les teories de motivació parteixen de dos punts de vista diferents. Segons això podem 
diferenciar entre teories de contingut (que és el que motiva al treballador?) i teories de 
procés (com es motiva al treballador?).  
Passant per sobre de totes elles, ens adonarem que cap d’elles anul·la l’anterior sinó que és 
un enriquiment de les predecessores. 
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Teories de contingut  Teories de procés 
• Teoria de Taylor: Taylorisme 
• Teoria de Mayo: Relacions humanes 
• Teoria de Maslow: Jerarquia de les 
necessitats 
• Teoria de Herzberg: teoria dels factors 
• Teories X i Y de Douglas McGregor 
• Teoria de McClelland: Motivació de la 
consecució 
 • Teoria de Vroom: Expectatives 
• Teoria d’Adams: Equitat 
• Teoria de Goleman: Intel·ligència 
emocional 
• Teoria de Locke: Finalitat 
La aplicació de les tècniques de motivació està condicionada a la singularitat dels 
treballadors que solen ser tant diferents com els seus condicionaments socials, familiars, 
culturals... 
A l’hora de plantejar quines són les tècniques de motivació més adients a utilitzar s’ha de 
tenir en compte quines són les necessitats dels treballadors: d’elles depèn l’èxit o el fracàs 
de les mesures. 
No existeixen, doncs, unes regles objectives que es puguin seguir per tal de motivar a un 
grup de persones. Aquestes han anat canviant en funció de la cultura del moment i el valor 
que aquesta reconeix a la feina. 
En moltes ocasions és impossible evitar situacions que condueixin a la frustració a algun 
dels treballadors d’una empresa. En aquest punt,  el que cal fer és estudiar quines són les 
causes de la frustració per tal de poder posar en pràctica les tècniques de motivació més 
adients per a recuperar al treballador en qüestió: disseny del lloc de treball (enriquiment del 
lloc de treball), sistema de retribució, promoció a la feina, ambient de treball, valoració 
persona - lloc de treball, contracte psicològic, clima laboral. 
L’automotivació és quelcom que s’acostuma a generar en un mateix quan li troba un sentit 
a la tasca que desenvolupa, quan es proposa reptes i te expectatives de superar-los. 
L’actitud de les persones que treballen en una empresa és un actiu molt important 
d’aquesta. El valor d´un com a professional ve determinat de manera importantíssima per la 
seva actitud degut a que és el factor diferenciant entre dues persones a qui se’ls suposa una 
base de coneixements i habilitats suficients per dur a terme la seva feina. 
L’automotivació ve estretament relacionada amb l’autoestima, que no és res més de la 
valoració que es té d’ un mateix. Com més li agrada a un el que fa, millor se sent. 
En l’àmbit professional una autoestima positiva facilita la comunicació amb els companys, 
l’assumpció de riscos, la lectura dels fracassos com experiències per aprendre, una certa 
tolerancia  de l’estrès i dels processos de canvi, la visió dels reptes com a oportunitats.  
• El clima laboral (tema 7) acostuma a entendre’s com la suma de les satisfaccions i 
insatisfaccions que els treballadors experimenten en el seu grau de participació en una 
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organització. La investigació i el diagnòstic del clima en una empresa permet conèixer 
quina és la percepció que tenen els membres de les diferents característiques de la mateixa 
organització, és a dir, conèixer que perceben les diferents persones respecte a l’ambient i a 
l’entorn laboral, en relació tant a les característiques de la estructura (normes, tasques, 
jerarquies), com a les dels processos organitzatius (estils de direcció, de comunicació, de 
resolució de conflictes...). El concepte de clima, al estar directament relacionat amb les 
actituds, influeix en la conducta de les persones en les organitzacions.  
Es pot definir doncs, el concepte de “clima laboral” com el medi ambient humà i físic en el 
que es desenvolupa el treball quotidià. Influeix en la satisfacció dels treballadors, i per tant, 
en la seva productivitat. Està relacionat amb el saber fer del seu equip directiu, amb el 
comportament de les persones, la seva forma de treballar i de relacionar-se, la seva 
interacció en l’empresa i amb la pròpia activitat de cadascú. En definitiva, engloba a tot allò 
que fa estar o no estar a gust dins d’una empresa. 
Serà important retenir aquestes quatre idees clau per a entendre aquest tema: 
− El clima laboral és un concepte global que es resumeix en “estar o no estar a gust” en 
una empresa. 
− La satisfacció d’un individu està determinada pel sentiment de pertinença a 
l’organització i al grup de treball en el que desenvolupa la seva activitat professional. 
− La coincidència de les metes individuals amb les del grup i l’organització contribueixen 
a la creació d’un bon clima laboral. 
− Les empreses en les que els treballadors desenvolupen a gust el seu treball i tenen menys 
conflictes laborals són les que tenen millors resultats de productivitat. 
• El tema 8 del mòdul 2 parla de fomentar la creativitat dins el marc empresarial. 
Actualment, en el món contemporani en general, i en el marc empresarial de manera molt 
important en particular, s’imposa la necessitat de que les persones puguin adaptar-se al 
ritme vertiginós amb què els avenços científics i tècnics prosperen de manera paral·lela 
impacten en la nostra vida diària, i concretament en l’activitat laboral. Lluny de requerir 
una adaptació passiva de l’individu es demanda un subjecte capaç, i disposat, per a assumir 
reptes cada cop més elevats i compromès amb la tasca que assumeix. En aquesta descripció 
de l’ideal del treballador modern, es troba intrínsecament la definició literal del que és una 
persona creativa. És certament difícil acotar la definició de persona creativa atribuint-li uns 
trets que puguin ser comuns en totes elles; el que és ben clar és que més enllà de que una 
persona pugui destacar per ser un excel·lent creador, una persona creativa també serà 
aquella que sigui capaç d’assumir postures transformadores davant de les demandes que la 
seva posició li requereixi. 
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És vital el component educatiu en la capacitat de l’individu per adaptar-se en tot moment a 
les necessitats que se li presentin. La formació de persones capacitades per a modificar el 
seu entorn, i per a millorar-se a elles mateixes en aquest punt, a mida que se li presenten els 
canvis, és avui dia essencial. 
Les idees principals que es veuran en aquest tema són les següents: 
− La creativitat és un aspecte clau per a garantir l’èxit del procés d’innovació. 
− Existeix un creixent interès per tal de comprendre quins són els factors responsables del 
rendiment creatiu en els entorns laborals. 
− En l’àmbit empresarial sovint aquesta qualitat roman adormida a l’espera de ser 
descoberta, despertada o animada. 
− Correspon al patró, directiu i/o líder  arribar a conèixer les qualitats de creativitat dels 
treballadors. 
− La relació de l’individu amb el seu grup de treball és molt important pel 
desenvolupament de la seva creativitat. 
− Els elements que influeixen en la creativitat individual coincideixen amb els aspectes 
caracteritzadors de l’existència d’una relació d’elevada qualitat entre el superior i el 
subordinat. 
− Els esforços de col·laboració entre companys són fonamentals per a la generació d’idees 
creatives. 
• Finalment, el tema 9 d’aquest segon bloc està dedicat a l’interculturalitat en l’àmbit 
laboral. El creixement de la població immigrant a Espanya esta transformant el mercat 
laboral, i quelcom semblant ha passat, passa i passarà en altres països. La manca de ma 
d’obra, les demandes específiques de l’estructura productiva i les limitacions 
demogràfiques, converteixen a la mà d’obra estrangera en un factor cada cop més important 
per a moltes empreses. 
Aquest fet posa en evidència la necessitat per part de les empreses d’orientar les seves 
polítiques de gestió de la relació amb, i entre, persones no solament cap a la integració de 
treballadors nacionals en les organitzacions, sinó també cap a l’atracció, motivació i 
retenció del col·lectiu suara esmentat. Les empreses ja estan posant en marxa polítiques 
orientades a aquesta finalitat. En el carrer es parla d’immigració. És un moment de 
sensibilitat per part de la societat espanyola i altres de l’entorn. 
Totes les empreses de certa mida integraran immigrants en les seves plantilles. I hauran 
d’aprendre a gestionar-ho. Això és així, per exemple a Espanya,  on la immigració ha anat 
per davant de la legislació existent, el discurs polític i la consciència col·lectiva.  
La interculturalitat busca el respecte de les diferències i la interacció positiva per a que la 
convivència entre persones autòctones i foranies sigui beneficiosa per a ambdues parts. 
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No és tan sols el fet d’assumir que la feina dels immigrants sigui necessària i tingui moltes 
dimensions positives. Això sol no garanteix que l’adaptació entre societat i comunitat 
immigrant es doni amb facilitat. 
Les empreses, com a ens socials, tenen l’obligació de planificar les necessitats de treball i 
les característiques d’aquests per tal de poder preveure les necessitats humanes que 
comportarà l’activitat laboral i, d’aquesta manera, poder preveure i anticipar les accions 
necessàries per a que la integració dels nous treballadors sigui òptima, i també dels 
estrangers, tenint sempre en compte que escau incorporar a la seva gestió un tractament 
intercultural sinó es vol que les dificultats i els conflictes creixin de manera gradual amb el 
temps. 
MÒDUL 3: Solució de conflictes en empreses i organitzacions 
Tema 10. Entendre els conflictes. Negociació, mediació i arbitratge: una aproximació des de 
l’àmbit de les relacions humanes en el treball. Què és un conflicte? Quin és l’origen dels 
conflictes?  Classes de conflictes. Els conflictes en el temps. Condicionants en l’evolució d’un 
conflicte. Dret laboral i normatives per la resolució de conflictes. 
Tema 11. El conflicte, una oportunitat de millora del rendiment en els grups de treball. 
Optimització del rendiment del grup a través del conflicte. Tècniques grupals per generar 
idees i solucionar conflictes. 
Tema 12. Relacions humanes i tècniques de negociació. La negociació com a procés. Les 
conductes dels bons negociadors 
Tema 13. La planificació i les fases de la negociació. Definició dels límits. On negociar i com 
començar. Estratègies i tàctiques de negociació. Tècniques de negociació refusables. El paper 
del temps. Fases de la negociació.  
Tema 14. Mediació: Un cas de gestió i resolució alternativa de conflictes. Què és la 
mediació? Avantatges de la mediació. Etapes d’una mediació. La mediació en l’àmbit de 
l’empresa. La mediació en l’exercici de les habilitats directives.  
• En el tema 10 s’estudia com entendre els conflictes. L’exercici professional en la gestió de 
l’ activitat laboral en persones, en qualsevol àmbit de les organitzacions i de les empreses, 
requereix avui en dia gestionar els conflictes de forma adequada mitjançant estratègies de 
consens que afegeixin valor a les companyies; així doncs, han de quedar enrere de forma 
progressiva les velles formes de resolució de conflictes basades en el “no consens”. La 
gestió adequada dels conflictes, entesa com la recerca de solucions que no produeixen, 
desenvolupin i incrementin més conflictes innecessaris, necessita d’una formació 
específica. 
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S’ anomena“conflicte” a unes situacions problemàtiques  amb un nivell més aviat alt 
d’aspectes emocionals. Quan el nivell emocional és tan baix que permet actuar fredament i 
el nivell de raonament és molt alt ens trobem en front d’un “dilema”, es a dir, davant 
d’alguna cosa que només depèn de la presa de decisions en el procés. Un nivell d’alta 
emocionalitat i raonament ens condueix a una situació que hem anomenat confusió o dit 







 Dilema Confusió 
Problema Conflicte 
 - Emocions  
La idea CAT (Conflict Analysis Tipology) va ser desenvolupada per J. Redorta l’any 2002 
i presentada en el llibre “Como analizar los conflictos” (Paidos 2004, 2007) i contempla 
que els patrons de conflicte poden situar-se en quatre grans grups que responen a 
necessitats bàsiques de l’ésser humà i que  en setze formes bàsiques de conflictes 
 
La primera necessitat bàsica es correspon amb l’existència, en el sentit ampli del terme. 
L’individu necessita ser i seguir essent, en el sentit d’evolucionar. Una segona necessitat 
bàsica ja seria més instrumental i es correspondria amb l’idea d’aconseguir i mantenir el 
que s’ha aconseguit, que és seguir tenint. 
Els patrons són uns elements del conflicte que aporten una informació rellevant per saber 
com actuar davant d’un cas concret i no depenen del nivell en el que es produeixi el 
conflicte. Tots els conflictes encaixen d’alguna manera en algun dels distints patrons; 
d’aquesta forma els diferents tipus expliquen la totalitat de possibilitats de conflicte.  






Ser Conseguir Mantenir 
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Alguns aspectes positius dels conflictes són els següents: són uns motors de canvi personal i 
social; estimulen el interès, la curiositat i la necessitat de comunicació en la fase inicial del 
cicle; emmarquen un grup en front d’un altre i contribueixen a la cohesió interna dels grups 
enfrontats; els processos de resolució tendeixen a estimular la creativitat amb noves propostes 
que cal valorar; faciliten la comunicació oberta sobre temes rellevants per les parts; fomenten 
el reconeixement de la legitimitat de l’altre i dels seus interessos; poden conduir a la 
confiança, si es destaquen les semblances sobre les diferències en el procés de resolució. 
A continuació es destaquen també alguns aspectes negatius dels conflictes: la comunicació es 
redueix i es va fent més insegura; s’estimula la idea de que la solució es un assumpte 
vinculada a les relacions de poder; es pot generar una actitud hostil i sospitosa que incrementa 
les diferències i disminueix la consciència de semblances; es produeixen judicis erronis sobre 
l’altre, les percepcions es distorsionen, apareixen l’estrès i les tensions, actituds estereotipades 
i defensives, polarització del pensament i reducció d’alternatives. 
No sempre els conflictes són dolents. Poden tenir un cicle destructiu, però també efectes 
beneficiosos i sempre tenen una funció social. 
Dins l’àmbit laboral la pauta principal per a la resolució de conflictes és la negociació 
col·lectiva.  Aquesta, té com a principal objectiu la materialització d’un contracte col·lectiu. 
No obstant això, la legislació vigent permet, si ambdues parts estan d’acord, una negociació 
directa entre elles i sense subjecció a normes de procediment i sense restriccions de cap tipus 
amb l’objectiu de convenir noves condicions de treball, remuneració o altres aspectes. 
Dins el marc del contracte col·lectiu en l’article 352 del “Código del Trabajo” s’estableix que 
“en cualquier momento de la negociación, las partes podrán acordar la designación de un 
mediador”. Es a dir, queda contemplada la possibilitat de que les negociacions no arribin a 
bon port i sigui necessària la figura d’un mediador. El mediador és la persona encarregada de 
fer coincidir a les parts, que arribaran a un acord contractual i en el que el mediador no 
participa ni actua de cap manera a favor de cap de les parts.  
El criteri d’acceptació i imparcialitat és clau perquè la labor del mediador doni els fruits 
esperats. Aquest fet és el que diferencia la tasca d’un mediador del que pot ser un representant 
o un agent encarregat de conduir la negociació. El mediador ha de tractar d’obrir vies de 
comunicació entre les parts en conflicte. 
Per últim, ens trobem una tercera via de resolució de conflictes anomenada arbitratge. En 
l’article 355 del “Código de Derecho del Trabajo” s’assenyala “las partes podrán someter la 
negociación a arbitraje en cualquier momento, sea durante la negociación misma o incluso 
durante la huelga o el cierre temporal de de empresa o lock-out”. 
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L’arbitratge és un procediment de solució pacifica de conflictes laborals, individuals o 
col·lectius, que suposa la intervenció d’un tercer, anomenat àrbitre, al que es sotmet la decisió, 
dictant un laude arbitral. L’arbitratge és voluntari per les parts, exceptuant que s’hagi establert 
la seva obligatorietat per conveni col·lectiu; en aquest cas només es podrà recórrer a la via 
judicial un cop intentat aquest. El que no és voluntari és l’acceptació i compliment per les 
parts d’allò que resulti de l’arbitratge i que queda reflectit amb el “laudo arbitral”. 
• En el tema 11 s’estudia com el conflicte pot ser un factor positiu i que augmenti l’eficàcia 
en els grups de treball; també s’estudien diferents tècniques de resolució de conflictes de 
grup 
Si hi ha alguna característica, que defineixi actualment les empreses, és la gran complexitat 
en la seva composició interna: àrees, departaments, seccions, que a la vegada estan 
compostos per múltiples equips de treball, dins dels quals es troben cada una de les 
persones que componen aquesta organització.  
És bàsic fer atenció a l'existència de diferents grups dins d'una mateixa organització per 
comprendre els conflictes que sorgeixen i sorgiran entre uns i d'altres. 
Els membres d'una organització perceben i actuen de forma diferent en funció de les seves 
relacions amb els altres membres, els seus rols i principalment el grup o grups dels que 
formen part, i dins d'aquesta relació entre els membres del grup no es poden oblidar els 
conflictes. 
Dins de l'organització, els grups juguen un paper fonamental en la consecució dels seus 
objectius, i els seus membres tenen una  funció clau. Els objectius perseguits per la creació 
de grups en les organitzacions són els següents (Mañas y Díaz, 2009): la consecució d'una 
millor distribució del treball; aconseguir una direcció i control més eficaç del treball; 
contribuir a solucionar problemes i prendre decisions, ja que en els grups s'aglutinen per 
àrees les habilitats i coneixements idonis en funció dels problemes que puguin sorgir; 
permetre un processament d'informació i una comunicació més eficaç; recollir, també amb 
eficàcia, informació, idees i suggeriments rellevants per a l'organització procedents d’ella o 
de l'entorn ambiental; provar útilment o ratificar decisions preses fora del grup; aconseguir 
coordinar i enllaçar les diferents unitats o elements de la pròpia organització i l'organització 
amb el seu entorn; incrementar el nivell de compromís dels seus membres i obtenir majors 
nivells d'implicació en els plans i activitats de l'organització; resoldre conflictes en 
l'organització. 
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Emmarcat dins aquest últim punt, hi ha diferents tècniques de grup que s’empren per a generar 
idees i resoldre conflictes: pluja d’idees (Brainstorming), anàlisi morfològica, solució creativa de 
problemes, tècnica del grup nominal, tècnica Delphi. 
• En el tema 12 s’estudien les relacions humanes i les tècniques de negociació. Negociar és 
una activitat que es desenvolupa constantment (inclusivament en la vida quotidiana) i, com 
a tal, requereix d’unes habilitats que facilitin la consecució dels objectius que es 
persegueixen. 
Com en qualsevol altra habilitat, en el moment de negociar hi ha persones que tenen més 
facilitat que d’altres; hi ha qui negocia millor i a qui li costa més, però sempre és possible 
millorar la manera de fer-ho.  
Existeix una diferència qualitativa entre un negociador bo i un bon negociador: el primer 
actua correctament, el segon, a més, sap per què ho fa . 
Aquest tema està dividit en dues parts: 
En la primera es defineixen els conceptes bàsics de la negociació com a procés encaminat 
a aconseguir un objectiu prefixat que no es pot aconseguir sense la col·laboració de l’altra 
part. Es tracta de buscar l’acord que beneficiï totes les parts. 
La negociació és un joc en el qual no hi ha vencedors ni vençuts. No és un joc de 
competició, on les normes estan per definir i les relacions entre els participants es 
construeixen a mesura que avança el joc. 
S’entén per negociació el procés en el qual dues o més parts, amb un cert grau de poder, 
amb interessos comuns i en conflicte, es reuneixen per oferir i discutir propostes explícites 
amb l’objectiu d’arribar a un acord. 
És important assenyalar dues qüestions bàsiques: la negociació és un procés, això implica 
que existeix un estudi i planificació prèvia, un desenvolupament i unes conclusions finals i 
la negociació existeix només quan hi ha interès per arribar a un acord. 
La conducta del bon negociador s’estudia en la segona part. Els criteris per identificar els 
bons negociadors són tres: les dues parts han de reconèixer que el negociador és eficaç, ha 
de posseir un historial anterior d’eficàcia important, el negociador ha de tenir una 
incidència baixa de fracassos en l’aplicació dels acords. 
El bon negociador ha de tenir en compte els següents aspectes: el temps de planificació. No 
és tan important el temps dedicat a planificar com la manera en què s’utilitza aquest temps, 
les opcions considerades. El bon negociador té una gamma d’opcions, tant de pròpies com 
de l’altra part. La imaginació i la creativitat són dues bones qualitats per al negociador 
eficaç, el terreny comú. Els negociadors eficaços dediquen més temps relatiu a aquells 
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aspectes que són comuns i uneixen les dues parts, la negociació a curt o a llarg termini. Els 
negociadors eficaços consideren amb més intensitat les repercussions que puguin tenir els 
acords actuals en el futur, la fixació dels límits. Els bons negociadors, en disposar de més 
opcions considerades a l’hora de negociar, poden ampliar els seus límits de negociació, la 
planificació de la seqüència i del problema principal. Tots els negociadors tenen la seva 
planificació ideal de la seqüència en què es negociaran les opcions en joc. 
• En el tema 13 s’estudia la planificació i les fases de la negociació. La preparació de la 
negociació, el procés d’anàlisi i la planificació de les estratègies i tàctiques constitueixen 
una part fonamental per a l’èxit de qualsevol negociació. Si no disposa de temps per fer-ho, 
hauria de qüestionar–se seriosament la conveniència o no de negociar, ja que no podrà 
controlar el que passi durant el procés de negociació.  
Quan es planteja la qüestió de on és millor negociar, si a casa pròpia, a la de l’altre o en un 
terreny neutral, moltes persones indiquen que sempre és preferible negociar a casa. Sens 
dubte, negociar a casa comporta grans avantatges, encara que és bo analitzar també quins 
problemes associats té i quins avantatges suposa fer-ho en terreny de l’altre. 
- Negociar en terreny propi permet controlar la distribució de l’espai, afavoreix la 
possibilitat de generar ambients adequats a cada tipus de negociació, garanteix tenir a mà 
les dades que necessitem en qualsevol moment i obtenir el suport dels nostres 
col·laboradors en els instants de més tensió. Tanmateix, negociar a casa pot resultar 
complicat quan la negociació es torna excessivament agra i es tenen desitjos d’ajornar-la 
o trencar-la definitivament. Un no es pot aixecar del propi despatx i anar-se’n. 
- Negociar en terreny de l’altre no permet controlar tan bé la situació com a casa pròpia, 
tot i que ofereix una informació valuosa que d’una altra manera seria impossible 
d’obtenir. 
- Negociar en terreny de ningú pot ser molt valuós en negociacions especialment dures, 
però és poc aconsellable, tret que sigui imprescindible, ja que denota manca de confiança 
mútua, provoca incomoditat i incrementa la sensació de competència. 
Una vegada decidit el terreny de joc, és important determinar si es realitzarà una primera 
oferta o es preferirà a esperar a conèixer les intencions de l’altra part. 
Si estan ben definits els límits de negociació i els objectius, el més aconsellable és fer la 
primera oferta. 
Malgrat tot, si l’altre negociador planteja la seva oferta abans, es pot plantejar el límit de 
sortida sense modificar el que es tenia pensat fer abans de començar a negociar. 
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Per poder definir correctament l’estratègia a utilitzar és necessari conèixer les posicions de 
poder i, el temps del qual es disposa per arribar a un acord, i valorar la importància de les 
relacions personals per al futur. 
Existeixen algunes tàctiques de negociació que s’utilitzen quan es negocia de forma dura i 
tancada. No és convenient utilitzar-les, ja que provoquen més tensió i dificulten arribar a 
acords beneficiosos per a ambdues parts. Malgrat això, és convenient que es coneguin  i es 
puguin reconèixer en els comportaments dels altres negociadors. 
El temps ocupa un paper important i sovint decisiu en les negociacions. Per als 
negociadors, el temps és poder. Quan algú té pressa s’enfronta a un desavantatge evident. 
Cal evitar una negociació en aquestes circumstàncies i, en el pitjor dels casos, amagui 
aquesta pressa als seus oponents. 
La pressió del temps fa inevitable que els negociadors redueixin els seus objectius enfront 
del que és necessari, rebaixin les seves exigències i incrementin les seves concessions, i, a 
més, poden arribar a fer-ho de forma inconscient. 
• Finalment, en el tema 14 s’estudia la mediació per la gestió i resolució activa de conflictes. 
Els conflictes són part de lo quotidià en tots els àmbits en els que les persones 
desenvolupen la seva vida i, a més de conèixer a fons les causes que els motiven o els 
factors que els sostenen –quan persisteixen en el temps–, importa tractar-los, gestionar-los 
i, si és possible, resoldre’ls d’alguna manera. Sense deixar de tenir en compte que en 
general es configura negativament qualsevol situació conflictiva, s’ha de tenir present que 
pot tenir algun aspecte positiu en si mateixa. 
La resolució dels conflictes va començar a consolidar-se com a disciplina als Estats Units a 
partir dels anys setanta, sota la influència del procés a favor dels drets civils (Civil Rights 
Movement), que portà a molts sectors de la societat a qüestionar els mètodes tradicionals, 
autoritaris i punitius, de tractament del conflicte en diversos àmbits. Aquest moviment 
ciutadà va ser anomenat Alternative Dispute Resolution –ADR– (Gestió Alternativa de 
Conflictes –GAC–). 
Els mecanismes de la GAC són alternatius respecte dels mètodes tradicionals, tant per la 
seva  operativitat –més eficient– com pels seus resultats –més eficaços–. 
Els mecanismes més tradicionals, com el judicial, presenten i faciliten la dicotomia 
«guanyar - perdre», mentre que els instruments de resolució propis de la gestió alternativa 
de conflictes, com la mediació, permeten obtenir acords «guanyar - perdre», en virtut dels 
quals cap de les parts ho perd o ho guanya tot, sinó que es troba una fórmula en la que tots 
han de cedir una mica perquè tots guanyin. 
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De la mateixa manera que és important tractar la mediació de conflictes, també ho és 
abordar la seva prevenció. 
− La mediació permet obtenir acords “guanyar-perdre” en els quals cap de les parts ho perd 
o ho guanya tot. 
− La mediació te com a punt de partida la voluntarietat de les parts. 
− Un dels aspectes més valorats de la mediació és que disminueixen molt els 
comportaments agressius que mantenen les parts. 
− El procés de mediació comprèn una sèrie d’etapes o fases fins arribar a l’acord final. 
− La mediació pot constituir una eina de molta utilitat per proporcionar facilitats a la 
direcció dels equips de treball. 
La mediació és un procediment alternatiu de gestió i resolució de conflictes. La seva 
metodologia, com a procés, planteja interaccions voluntàries no competitives, ni 
“adversarials”, per abordar i tractar situacions conflictives. Es pretén arribar d’aquesta 
forma, des de la col·laboració i el compromís, a una resolució basada en un acord 
consensuat i satisfactori per les parts, a més a més amb rapidesa i amb un cost –no solament 
econòmic, sinó també emocional– més petit que altres possibles solucions. 
La persona mediadora, o l’equip mediador, és un tercer imparcial que guia i facilita el 
procés comunicatiu de negociació entre les parts, deixant a aquestes la responsabilitat de 
definir el conflicte i de crear i acordar una solució al mateix mútuament consensuada i 
perdurable. 
La mediació te com a punt de partida la voluntarietat de les parts. L’acudir al procés no pot 
ser imposat; la decisió ha de ser pròpia, conscient i compromesa (Goldberg, SB, 2006). 
Un element important de la mediació, especialment útil en molts casos, és la 
confidencialitat. Això obliga a les parts i a la persona mediadora a que lo tractat, ja siguin 
manifestacions realitzades, documentació aportada o notes preses durant les reunions, no 
arribi a coneixement públic. 
Per als conflictes en els quals la relació entre les parts és molt important, quan es tracta 
d’evitar costos legals, si es desitja reforçar vincles o hi ha que resoldre adequadament les 
disputes amb altres grups, aquesta és una modalitat molt recomanable. Per aquestes raons, 
la mediació és especialment adequada per la resolució de conflictes intra i inter 
organitzacionals. 
Un dels aspectes més valorats de la mediació és que disminueix molt els comportaments 
agressius que mantenen les parts. 
Des d’un punt de vista estrictament metodològic, existeixen límits objectius a la seva 
aplicació, i aquests tenen a veure, en termes generals, amb la disposició de les parts, les 
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característiques del conflicte i qüestions de tipus personal de la persona mediadora que 
poden impedir o obstaculitzar una actuació professional en un determinat cas (Butts, T et 
al, 2005). 
Entre els avantatges de la mediació les més importants són les següents: 
• Constitueix un dels mètodes més ràpids de resolució de conflictes. 
• És més econòmica que altres sistemes alternatius. 
• El procés no es fa públic, a diferència del que succeeix amb un procés judicial. 
• No estableix uns precedents. 
• Cada part sap que serà escoltada. 
• Permet consolidar el vincle entre les persones involucrades. 
• Promou la possibilitat de generar variades opcions de solució. 
• Per la seva metodologia, mitjançant diverses tècniques i procediments, facilita la creació 
d’una solució a mida. 
• Les parts controlen la solució. 
• És ràpid preparar el procediment. 
• Possibilita aclarir els mals entesos en la controvèrsia. 
• És factible arribar a una solució satisfactòria per a totes les parts. 
• Si una part no troba acords, te la llibertat d’abandonar la temptativa en qualsevol 
moment. 
El procés de mediació comprèn les següents etapes o fases: 
• Preparació 
• Obertura 
• Comprensió de les perspectives de les parts 
• Identificació i clarificació d’interessos i necessitats de les parts 
• Reconeixement de les necessitats mútues 
• Nou enquadrament del conflicte 
• Generació d’opcions per la solució 
• Avaluació d’opcions – filtres 
• Selecció d’opcions per a l’acord 
• Acord 
Aquest ordre seqüencial te un motiu; per aquesta raó es recomana que es respecti i no 
s’alteri. Si es modifica, si alguna de les fases no és du a terme o es solapa amb l’anterior o 
posterior, o amb una altra, es pot córrer el risc d’impedir la construcció d’una solució 
satisfactòria per a les parts, d’arribar a un acord. 
Qui hagi de desenvolupar el rol de mediador s’ha de plantejar prèviament una sèrie de 
qüestions relacionades amb el conflicte a tractar, les parts, certs factors externs i sobre ell 
mateix, amb l’objectiu de realitzar una avaluació de conflictivitat i dels límits plantejats per 
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la gestió d’aquest conflicte, tenint com a finalitat el decidir si accepta o no fer-se càrrec del 
cas i fer-ho en condicions òptimes. 
Un llistat de les preguntes pot ser la següent. Cada implicat podrà adequar la mateixa, 
reduint-la o ampliant-la segons les circumstàncies del cas. 
− Quines persones han de participar? Hi ha protagonistes secundaris en el conflicte, o 
distints nivells de vinculació directa i indirecta amb el que està en conflicte? 
− Com es va produir el cas? Quina part va sol·licitar la mediació? Si algú ho va fer, qui? 
− Es te informació suficient del conflicte? 
− Quina és la relació entre les parts? Quina història te? Existeixen intents de solució 
anteriors, de quin tipus, amb quins resultats? 
− Hi ha diferències de poder? 
− Quines són les percepcions respecte al conflicte que tenen les parts? 
− Quines són les actituds de les parts davant del conflicte? Jo guanyo – tu perds? Jo 
guanyo – tu guanyes? 
− Te cada una de les parts una o més “millor alternativa afora de la negociació” –MAAN–? 
i una o més «pitjor alternativa afora de la negociació» - PAAN –? Quina/es és/són? 
− Quines són les creences i valors personals de les parts i quines en relació al conflicte? 
Quines les de la persona mediadora? 
− Hi ha algun factor personal o extern que pugui comprometre la imparcialitat de qui 
gestiona el conflicte o l’inhabiliti a actuar en el rol de mediador? 
− Tenen les parts que concórrer amb els seus representants (legals / si és el cas)? 
− Tenen les parts informació suficient? 
− Les parts per si mateixes, tenen capacitat i poder de resolució? Estan legitimades pel seu 
lloc, per la seva funció, per l’organització, pel seu protagonisme en el conflicte? 
− Què i/o qui legitima al mediador? 
− Quines possibles conseqüències poden tenir per al mediador el seu paper en la gestió del 
conflicte, en relació a la seva vinculació actual i futura amb les parts o amb qui el va 
convocar i el va legitimar per intervenir? 
− Donada l’àrea específica en que es desenvolupa el cas, és necessari co-intervenir en 
equip conjuntament amb altres especialistes? Hi ha possibilitats de que aquests últims 
siguin també mediadors professionals? 
− A partir de la informació disponible i els temes involucrats, quines serien les hipòtesis 
sobre les que s’hauria de treballar? 
− Amb quins recursos es compta per a la solució del conflicte? En les parts i la persona que 
fa de mediador, hi ha limitacions econòmiques, legals, materials, en quan a temps o 
distància, o d’altre tipus? 
5.5.2 Programa pràctic de seminaris 
EXERCICIS, PROBLEMES I CASOS PRÀCTICS 
En un dels annexos es detallen diferents exercicis, problemes i casos pràctics agrupats per 
temes teòrics de l’assignatura. Com s’assenyala a la guia del professor una part d’aquests 
exercicis no requereixen preparació prèvia per part dels estudiants i constitueixen exemples 
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que el professor pot utilitzar a classe per reforçar l’ensenyament teòric de la matèria. Pel 
contrari, alguns d’aquests exercicis, problemes i casos pràctics requereixen preparació prèvia 
per part dels estudiants de forma individual o en grups petits. Aquest segon grup d’exercicis 
són els que els estudiants hauran d’exposar durant el transcurs dels seminaris i seran objecte 
de coavaluació i avaluació per part del professorat. 
5.5.3 Treballs de curs 
Els estudiants hauran de preparar i lliurar al professorat en suport CD un treball de curs (en la 
versió reduible a 3ECTS) o dos (en les versions de 4,5 i 6 ECTS). 
En el primer cas l’estudiant haurà de seleccionar obligatòriament un dels dos treballs 
proposats del bloc 1 i en el segon cas un treball del bloc 1 i un treball del bloc 2. 
Els títols dels treballs proposats són els següents: 
• Bloc nº 1:
• 
 Cas nº1: Bases teòriques i pràctiques de la Responsabilitat Social Corporativa 
(RSC). Cas nº 2: Els drets medi-ambientals i la responsabilitat ecològica. 
Bloc nº 2:
5.6 Metodologia docent i activitats formatives 
 Cas nº 1. Empresa de Treball Temporal (Intermediador) i Empresa Usuària 
(Client). Cas nº 2. Empresa promotora de construcció, contracta i subcontracta. 
Com es comenta en un altre apartat de la memòria, el gruix d’aquest servei consta d’un 
conjunt de textos formatius elaborats de manera més o menys formal que ofereix a més a més 
la possibilitat de ser treballada amb més o menys profunditat, oferint una estructura modular 
plantejada d’inici com assignatura en una escola d’enginyeria de 4,5 ECTS però amb una 
versió que es pot reduir a 3 ECTS segons interessos del centre. Alhora es planteja la 
possibilitat de treballar amb una estructura més complerta i de més amplària que es podria 
desplegar com acció formativa en extern però que tindria una extensió equivalent a una 
assignatura de 6 ECTS. Per aquesta raó, a continuació s’exposen en forma de taula el 
contingut de les activitats proposades per cadascuna de les diferents opcions: 
Opció 1. Matèria optativa de 4,5 ECTS (112,5 hores) 
TIPUS D’ACTIVITAT ACTIVITAT HORES (%) CONTINGUT 
Orientada a proporcionar 
coneixements inicials Classes teòriques
* 14 (12,5%) Mòduls 1, 2 i 3 
Orientada cap a 
l’aprenentatge Seminaris de Casos pràctics i exercicis 21 (18,6%) Mòduls 1, 2 i 3 
Treball personal 
Consolidar coneixements i 
competències mitjançant el treball 
personal sense tutela. 
Preparació de seminaris. 
Realització de treballs de curs. 
69 (61,3%) Mòduls 1, 2 i 3 
Avaluació Autoavaluació, coavaluació. Avaluació per part del professorat 8,5 (7,6%) 
Veure apartat específic 
d’avaluació 
* Aquesta opció inclou totes les classes teòriques dels tres mòduls del programa 
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Opció 2. Matèria optativa de 3 ECTS (75 hores) 
TIPUS D’ACTIVITAT ACTIVITAT HORES (%) CONTINGUT 
Orientada a proporcionar 
coneixements inicials Classes teòriques
* 11 (14,7%) Mòduls 1, 2 i temes 10 i 11 del mòdul 3 
Orientada cap a 
l’aprenentatge Seminaris de Casos pràctics i exercicis 11 (14,7%) 
Mòduls 1, 2 i temes 10 i 
11 del mòdul 3 
Treball personal 
Consolidar coneixements i 
competències mitjançant el treball 
personal sense tutela. 
Preparació de seminaris. 
Realització de treballs de curs. 
46 (61,3%) Mòduls 1, 2 i temes 10 i 11 del mòdul 3 
Avaluació Autoavaluació, coavaluació. Avaluació per part del professorat 7 97,3%) 
Veure apartat específic 
d’avaluació 
* Aquesta opció no inclou totes les classes teòriques dels tres mòduls del programa i redueix 
el temps dedicat a seminaris i a treball personal. 
Opció 3. Matèria optativa de 6 ECTS (150 hores) 
TIPUS D’ACTIVITAT ACTIVITAT HORES (%) CONTINGUT 
Orientada a proporcionar 
coneixements inicials Classes teòriques
* 14 (9,3%) Mòduls 1, 2 i 3 complerts 
Orientada cap a 
l’aprenentatge Seminaris de Casos pràctics i exercicis 28 (18,7%) 
Mòduls 1, 2 i 3 
complerts 
Treball personal 
Consolidar coneixements i 
competències mitjançant el treball 
personal sense tutela. 
Preparació de seminaris. 
Realització de treballs de curs. 
96 (64%) Mòduls 1, 2 i 3 complerts 
Avaluació Autoavaluació, coavaluació. Avaluació per part del professorat 12 (8%) 
Veure apartat específic 
d’avaluació 
* Aquesta opció inclou totes les classes teòriques dels tres mòduls del programa i incrementa 
el temps dedicat a seminaris i a treball personal. 
La metodologia docent constarà de classes teòriques, seminaris de contingut pràctic i treballs 
de curs. 
• Les classes teòriques s’impartiran en forma de classes magistrals i constitueixen un substrat 
bàsic de coneixement sobre el que es recolza tota la resta d’activitat d’aprenentatge. Els 
alumnes disposaran d’un dossier estructurat dels diferents temes de l’assignatura. Cadascun 
dels temes teòrics del dossier inclou un requadre amb els objectius a assolir que poden ser 
considerats com a resultats desitjables. Això facilitarà als estudiants poder seguir amb 
facilitat els coneixements que van adquirint i els permetrà l’autoavaluació. 
• Els seminaris es realitzaran en grups de 20 alumnes. En aquests seminaris es revisaran i 
discutiran amb els alumnes una sèrie d’exercicis pràctics seleccionats pel professorat i 
relacionats amb la part teòrica de l’assignatura. Els alumnes hauran treballat prèviament 
sobre els exercicis seleccionats i desplegaran una exposició sobre ells durant els seminaris 
de forma individual o en grup. Els alumnes rebran orientació per part del professor sobre el 
contingut dels exercicis proposats, la manera de desenvolupar-los, així com els objectius 
que s’han d’assolir, mitjançant tutories de suport. Posteriorment els alumnes exposaran 
oralment en classe el resultat del seu treball. 
 L’assistència a seminaris es considera obligatòria. El màxim d’absències no justificades per 
poder avaluar les competències adquirides durant la docència és de 2 en les opcions 1 i 3 i 1 
en l’opció 2. Qualsevol altra absència ha de ser justificada. 
 Més de 4 absències (en les opcions 1 i 3) i de 2 (en l’opció 2), independentment de la causa, 
impedeix a l’alumne poder ser avaluat de teoria i pràctica. 
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• Segons l’opció seleccionada els alumnes hauran de realitzar i presentar per escrit un o dos 
treballs de curs. Com en el cas dels seminaris, els alumnes realitzaran els treballs de curs 
amb l’ajuda de tutories de suport sobre com realitzar els treballs proposats i revisant la 
bibliografia seleccionada per la seva realització. 
5.7 Avaluació 
1. Autoavaluacions
 Competències a avaluar: CT1, CT4 
 (5% de la nota final). Realitzades pel propi estudiant determinant el seu 
propi nivell de coneixements i habilitats. Es realitzaran dues autoavaluacions, una a meitat 
de curs i una altra al final de curs. Les autoavaluacions es realitzaran emplenant la 
corresponent fitxa d’autoavaluació que s’adjunta. 
2. Coneixements teòrics
2.1 Prova escrita objectiva tipus test de resposta múltiple sobre els coneixements adquirits 
(20% de la nota final). 
 (40% de la nota final). S’avaluaran de dues formes: 
Per cada pregunta s’oferiran 5 respostes. Solament una resposta serà vàlida i cada 
resposta errònia restarà una cinquena part d’unitat (0,20) a la suma de respostes 
encertades. 
2.2 Prova escrita de resposta a preguntes curtes (20% de la nota final). Competències a 
avaluar: 
♦ Opció 1 (4,5 ECTS) i Opció 3 (6ECTS) 
Competències genèriques: Mòdul 1 (CE01 a CE09), Mòdul 2 (CE10 a CE20), Mòdul 3 
(CE21 a CE30). 
Competències transversals: CT1, CT4, CT6 
♦ Opció 2 (3ECTS) 
Competències genèriques: Mòdul 1 (CE01 a CE09), Mòdul 2 (CE10 a CE20), Mòdul 3 
(CE10 a CE14). 
Competències transversals: CT1, CT4, CT6 
3. Coneixements pràctics 
3.1 
(40% de la nota final). S’avaluaran de dues formes: 
Coavaluació
3.2 
 (10% de la nota final) realitzada pels propis companys d’estudi, 
emplenant la corresponent fitxa de coavaluació després de presentar en seminari 
exercicis i casos pràctics, prèviament preparats de forma individual o en grups petits 
segons el cas (veure fitxa de coavaluació). 
Avaluació del professorat (30% de la nota final). S’avaluarà segons la qualitat i 
estructura de la presentació d’exercicis i casos pràctics prèviament preparats 
individualment o en grups reduïts segons el cas, habilitats de comunicació oral, 
ajustament del temps, actitud i participació activa en els seminaris. 
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Competències a avaluar: 
♦ Opció 1 (4,5 ECTS) i Opció 3 (6ECTS) 
Competències genèriques: Mòdul 1 (CE01 a CE09), Mòdul 2 (CE10 a CE20), Mòdul 3 
(CE21 a CE30). 
Competències transversals: CT1, CT2, CT3, CT4, CT5, CT6, CT7 
♦ Opció 2 (3ECTS) 
Competències genèriques: Mòdul 1 (CE01 a CE09), Mòdul 2 (CE10 a CE20), Mòdul 3 
(CE10 a CE14). 
Competències transversals: CT1, CT2, CT3, CT4, CT5, CT6, CT7 
4. Treballs de curs
Competències a avaluar: 
 (15% de la qualificació final). Es realitzaran de forma escrita i es lliuraran 
al professorat per correu electrònic o sobre campus virtuals. Seran avaluats segons la 
qualitat i estructura de la presentació, metodologia utilitzada i adequació de les referències 
seleccionades. El professorat podrà sol·licitar als estudiants, si ho considera necessari, 
informació complementària i aclariments sobre el contingut dels treballs durant el procés 
d’avaluació. 
Competències transversals: CT1, CT2, CT3, CT4, CT5, CT6, CT7 
Qualificació final 
- Suma ponderada de coneixements teòrics (40%), pràctics (40%) – coavaluació i 
avaluació del professorat – treballs de curs (15%) i autoavaluació (5%). 
- Expressió: Nota numèrica amb un decimal, de 0 a 10. S’establiran uns mínims a partir 
dels quals l’estudiant es considerarà en condicions de superar la matèria. 
- Qualificació qualitativa: suspens, aprovat, notable, excel·lent i matricula d’honor. 
Sistema de revisió d’exàmens 
- La revisió d’exàmens es farà de forma individual amb l’alumne, prèvia sol·licitud per 
escrit en els terminis establerts. 
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Alumne (cognoms i noms): DNI: 
Data: 
Matèria: Relacions interpersonals en el si d’una empresa del sector tecnològic 
 
Es molt important que avaluïs de manera conscient, responsable i honesta el procés 
d’aprenentatge que has dut a terme en relació a la matèria. Has de contestar el següent 
formulari general segons la següent escala de valoració: (1) Gairebé mai – mai (2) Algunes 
vegades  (3) Amb freqüència  (4) Sempre. Fes una creu a la casella corresponent: 
Respecte als coneixements que vas adquirint respecte a l’estudi de la matèria, contesta les 
preguntes del formulari respecte als tres mòduls d’estudi. Encercla la xifra que més s’ajusti a 
la teva opinió, segons el barem següent. 
 
CRITERIS GENERALS 1 2 3 4 
1. Arribo puntualment a classe i a les activitats 
programades de la matèria 
    
2. Tinc organitzats i al dia els registres i 
activitats de les classes 
    
3. Compleixo les tasques i els treballs 
encomanats de manera responsable 
    
4. Dedico el temps necessari a l’estudi i 
preparació de la matèria per portar-la al dia 
    
5. Tinc una actitud positiva i contribueix-ho al 
bon desenvolupament de les classes (activitat, 
disposició, comportament...) 
    
6. Segueixo les directrius donades pel personal 
docent 
    
Total puntuació: 
Valoració en %: 
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Alumne (cognoms i noms): DNI: 
Data: 
Matèria: Relacions interpersonals en el si d’una empresa del sector tecnològic 
 
 
AVALUACIÓ MÒDUL 1 
L’ORGANITZACIÓ DEL TREBALL 
DE LES PERSONES 0 1 2 3 4 5 
1. Has aconseguit familiaritzar-te amb el 
concepte d’empresa, els seus objectius i 
les seves funcions bàsiques? 
      
2. Series capaç d’identificar els principals 
criteris per establir la cultura d’una 
empresa? 
      
3. Has entès els principals sistemes 
d’organització del treball a les 
empreses? 
      
4. Has pogut comprendre perquè 
l’estructura d’una empresa està basada 
en factors estructurals i contextuals? 
      
5. Ets capaç de definir les funcions 
bàsiques de la direcció dins del context 
global d’una empresa i diferenciar els 
diferents estils de direcció? 
      
6. Pots identificar les principals fases per 
les quals passa el procés de presa de 
decisions i el contingut de cadascuna 
d’elles? 
      
7. Has aconseguit familiaritzar-te amb els 
conceptes actuals relatius a ètica 
empresarial i responsabilitat social 
corporativa? 
      
Total puntuació: 
Valoració en %: 
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Alumne (cognoms i noms): DNI: 
Data: 
Matèria: Relacions interpersonals en el si d’una empresa del sector tecnològic 
 
 
AVALUACIÓ MÒDUL 2 
COMUNICACIÓ, MOTIVACIÓ, 
CLIMA LABORAL I CREATIVITAT 0 1 2 3 4 5 
1. Ets capaç d’identificar els aspectes que 
faciliten els procés de comunicació?       
2. Podries identificar les característiques i 
els processos de comunicació més 
freqüents en les empreses? 
      
3. Sabries interpretar i definir les 
principals teories de la motivació i la 
seva aplicació en l’entorn laboral? 
      
4. Has aconseguit familiaritzar-te amb els 
condicionants que determinen el clima 
laboral i que permeten millorar-lo? 
      
5. Ets capaç d’identificar i analitzar les 
relacions entre treballador – grup de 
treball i la creativitat dins de l’empresa? 
      
6. Podries definir els conceptes de cultura, 
pluralisme cultural, multiculturalitat i 
interculturalitat? 
      
7. Podries definir els aspectes relatius a la 
gestió de recursos humans culturalment 
diversos en les organitzacions? 
      
Total puntuació: 
Valoració en %: 
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Alumne (cognoms i noms): DNI: 
Data: 
Matèria: Relacions interpersonals en el si d’una empresa del sector tecnològic 
 
 
AVALUACIÓ MÒDUL 3 
SOLUCIÓ DE CONFLICTES EN 
EMPRESES I ORGANITZACIONS 0 1 2 3 4 5 
1. Has aconseguit familiaritzar-te amb el 
coneixement, origen i conseqüències 
dels conflictes dins de les 
organitzacions? 
      
2. Podries identificar els mecanismes de 
millora del rendiment grupal a través 
dels conflictes? 
      
3. Podries definir els conceptes bàsics del 
procés de negociació i la conducta del 
bon negociador? 
      
4. Podries identificar les estratègies i 
tàctiques d’un procés de negociació?       
5. Coneixes i saps identificar les tàctiques 
de negociació refusables?       
6. Podries identificar les característiques 
positives de la negociació en la gestió i 
resolució de conflictes? 
      
7. Series capaç d’identificar les tasques 
pròpies i fonamentals de la persona 
mediadora? 
      
Total puntuació: 
Valoració en %: 
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Alumne (cognoms i noms): Data: 
Matèria: Relacions interpersonals en el si d’una empresa del sector tecnològic 
Títol:  
 
La coavaluació (avaluació d’un estudiant mitjançant els judicis dels seus propis companys) 
està considerada un factor de millora de la qualitat de l’aprenentatge al implicar als estudiants 
en els aspectes clau del procés educatiu, fent judicis crítics respecte del treball dels seus 
companys. 
Agraïm que col·laboreu responent aquest qüestionari. Encercleu la xifra que més s’ajusti a la 





1. Preparació i exposició del/s cas/os  0 1 2 3 4 5 
2. Consideració dels coneixements previs de l’auditori 0 1 2 3 4 5 
3. Claredat de l’exposició 0 1 2 3 4 5 
4. Control de la quantitat d’informació 0 1 2 3 4 5 
5. Bons recursos visuals 0 1 2 3 4 5 
6. Aportació de nous coneixements, precisos i actualitzats 0 1 2 3 4 5 
7. Possibilitats de participació activa de l’auditori  0 1 2 3 4 5 
8. Adequació del contingut a les expectatives personals 0 1 2 3 4 5 
9. Aplicabilitat dels coneixements adquirits 0 1 2 3 4 5 
10. Bon compliment horari 0 1 2 3 4 5 
Total puntuació: 
Valoració en %: 
(No. punts x 100 / 50) 
FULL DE COAVALUACIÓ 
D’EXERCICIS PRÀCTICS 
PRESENTATS A CLASSE 
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6. REFELEXIONS SOBRE EL SERVEI 
La utilitat del servei per a un estudiant d’enginyeria resideix en la possibilitat que aquest 
tindrà d’experimentar i simular situacions que viurà en els anys posteriors en el sinus d’una 
empresa. 
Mitjançant situacions pràctiques l’estudiant podrà percebre la importància de saber comunicar 
de forma clara i ordenada, aprendrà els avantatges de treballar en grup, s’adonarà dels tipus de 
conflictes que poden haver-hi en organitzacions i la manera de mediar per a intentar 
resoldre’ls de la manera més adequada i respectuosa amb les diferents parts del conflicte 
atenent a tots els factors externs que s’hi puguin donar (culturals, religioses, personals, 
laborals,...). El servei pretén que pugui trobar-se en la major part d’aquestes situacions 
possibles col·locant a l’alumne en seminaris on haurà de participar del treball de grup, 
presentacions on haurà de convèncer a un auditori, decidint sobre part de la nota dels 
companys cometent un acte de responsabilitat,... tractant que el bagatge amb el que arribi 
l’alumne a la seva primera feina sigui més gran del que és actualment pel que fa a la vessant 
de les relacions humanes. 
Aquests són els valors que vol transmetre el servei i han de ser l’essència del producte sigui 
quina sigui l’estructura amb el que s’apliqui. 
Aquest servei està principalment pensat per a que les escoles d’enginyeria puguin ser les 
primeres a beneficiar-se’n tot incloent-lo en els seus plans d’estudi. De qualsevol manera, els 
centres docents no haurien de ser l’únic client potencial. Avui dia, existeixen nombroses 
empreses d’assessoria i qualitat que d’entre la seva oferta ofereixen diferents cursos formatius 
per a empreses.  Empreses com Ingecal o AEC (Asociación Española para la Calidad) 
ofereixen en els nostres temps serveis formatius similars als que presentem però a nivell més 
reduït (cursos de 4, 8 hores). Alguns dels cursos que ofereixen tenen relació amb el Lideratge 
i la gestió d’equips, Responsabilitat Social Corporativa o Comunicació Verbal: Oratòria i 
presentacions eficaces.  
És plausible poder pensar en aquestes empreses com un competidor real per al servei 
proposat, però no és descabellat pensar en elles com un possible client potencial que volgués 
aprofitar els textos proposats que el nostre producte aporta per a utilitzar-lo en formacions a 
treballadors de l’empresa. 
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7. IMPACTE SOCIAL I AMBIENTAL 
Pel que fa als criteris socials i ambientals del servei que es proposa en aquest projecte s’ha de 
dir que a escala ambiental no té cap connotació negativa cap al medi ambient ni cap a les 
persones més enllà del que pugui significar la impressió en paper dels continguts de la 
assignatura. 
A escala social es pot dir que no només no malmet cap àmbit de la societat sinó que intenta 
difondre valors com l’ètica dins les empreses, interculturalitat i respecte per les persones que 
poden conviure en el si d’una empresa. De la mateixa manera es donen consells sobre com 
prevenir el frau i es planteja la possibilitat que, a partir dels treballs de curs, hom pugui 
apropar-se al que és la Responsabilitat Social Corporativa de les empreses. Aquestes, com a 
estructures poderoses que són, tenen un impacte gran en el seu entorn tant a escala social com 
a escala mediambiental.  
El fet que més enllà d’aconseguir diners, aquestes empreses no només s’impliquin en el 
respecte al seu entorn sinó que a més a més siguin motors en el desenvolupament de la seva 
comunitat i promotors de noves formes de ser més respectuoses amb els recursos dels que 
disposa serà bàsic per a la sostenibilitat de l’empresa del s. XXI i, en definitiva, per tot el 
conjunt de la societat. 
 
8.  ANÀLISI DE COSTOS I OPORTUNITAT 
On vol arribar? El servei formatiu  vol arribar a formar part dels plans d’estudis dels graus 
d’enginyeria així com poder, de la mateixa manera, poder ser exposat en altres escoles i 
centres docents l’activitat principal dels quals giri al voltant de l’empresa. De la mateixa 
manera tampoc es pot descartar de partida la possibilitat d’arribar a la pròpia empresa tot 
oferint cursos més aviat curts d’algun o alguns temes en concret. 
Identificació de la posició actual 
Com es vol veure? Un cop plantejat el temari de l’assignatura i el material docent, l’estructura 
del servei de formació a nivell humà no va més enllà d’un gestor que s’encarregui de complir 
amb les demandes dels clients (lloguer d’aula si s’escau, professorat, suports multimèdia, etc.) 
Com vol que la vegin els demés?La voluntat del servei és que tant els clients com la societat 
puguin compartir el pensament de que el que producte és necessari per a la formació dels 
estudiants i que siguin ells mateixos podent escollir cursar l’assignatura els que dictin si la 
oferta és de qualitat i necessària 
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Quan vol arribar? El servei vol arribar en un moment com l’actual en que moltes universitats 
estan revisant les guies docents dels seus estudis de grau per tal d’adequar-los al nou marc 
establert  en el pla Bolonya. Es creu que és el moment on una oferta com la que presenta el 
servei casa perfectament amb les necessitats actuals. 
Competidors 
Anàlisi de l’entorn competitiu 
- Amb l’arribada del Pla Bolonya són nombrosos els competidors, fonamentalment empreses 
dedicades a docència i algunes universitats que van sorgint des d’un inici i és d’esperar que 
aquest nombre augmenti a mida que serveis d’aquest tipus vagin arrelant en diferents 
centres docents i vagin impartint-se en les seves aules. 
- Centres com la Universidad Politécnica de Madrid ja inclouen en els seus estudis de grau 
d’enginyeria industrial assignatures de caràcter obligatori en el segon curs (4rt 
quatrimestre) com la de Empresa y su entorno y es cada vegada més freqüent que les 
pròpies empreses muntin formacions d’aquest tipus als seus treballadors nouvinguts, fet 
que demostra la necessitat d’una formació suplementària extra  per a l’estudiant abans 
d’incorporar-se al món de la organització privada. 
- Així doncs podem concloure que els competidors d’inici vénen tant del món de la pròpia 
empresa com dels centres docents. Els competidors, no obstant, poden transformar-se 
també en clients si el producte que s’ofereix és suficientment qualitatiu i casa amb les seves 
necessitats  
Poder de negociació dels clients 
- La voluntat del servei és que tant els clients com la societat puguin compartir el 
pensament de que el que producte és necessari per a la formació dels estudiants i que 
siguin ells mateixos podent escollir cursar l’assignatura els que dictin si la oferta és de 
qualitat i necessària 
Serveis substitutius 
- Els serveis substitutius, tal com hem introduït amb anterioritat, permetrien modificar el 
servei inicial ofertat ( textos docents en el format d’una assignatura equivalent a 4,5 
crèdits ECTS ). 
La flexibilitat serà un tret distintiu de la oferta que es presenta. El client podrà triar els 
continguts repartits en tres mòduls segons necessiti una assignatura més o menys àmplia ( 
de 3 , 4.5 o 6 crèdits ECTS) així com si vol realitzar-la en el propi centre docent o en un 
centre a part ( en aquest cas el servei disposaria l’aula on s’impartiria); si el professorat el 
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posa el client o és proposat pel propi servei, etc. Es creu que aquesta possibilitat de mutar 
que té el servei el pot fer atractiu molts tipus diferents de clients.  
- Els serveis substitutius podrien ser que assignatures ja existents incloguessin part del 
temari o que tractessin ja els valors mentre van donant les matèries més tècniques. També 
podria ser que es consideri que els continguts de l’assignatura ja s’adquireixen en altres 
activitats lligades a la carrera (organització fòrum, pràctiques en empreses, etc....). 
- De la mateixa manera,  continguts concrets del programa de l’assignatura que es proposa 
es podrien introduir  com a capítols en altres assignatures de caire diferent però que 
vulguin transmetre uns valors similars als proposats pel servei mentre es desenvolupen 
matèries de més contingut tècnic.   
Una altra opció seria introduir capítols separadament com a cursos d’1 o 2 dies dedicats 
especialment a les empreses. Temes com la motivació laboral, el conflicte i la mediació de 
conflictes o la interculturalitat són d’una vigència tal que els fan aptes per a ser inclosos 
en els plans de formació de les empreses. 
L’estudi de la cadena de valor es pot fer mitjançant l’anàlisi de tot el que aporta o no aporta 
valor a la nostra empresa des de diferents perspectives tals com la infraestructura d’empresa, 
administració dels recursos humans, desenvolupament tecnològic, logística, operacions, 
màrqueting o vendes. Les activitats que tenen a veure amb la creació física del producte, la 
seva venda i el servei post-venda es consideren activitats primàries. La resta amb la qual 
s’ajuden aquestes competències primàries s’anomenen transversals.  En el nostre cas, i 
entenent el procés com quelcom creatiu pel que al desenvolupament del suport teòric es 
refereix, diferenciem entre una primera etapa que anomenarem etapa de creació i una segona 
etapa que anomenarem de distribució: 
Anàlisi comparatiu de recursos:  
 
L’etapa de creació reuneix els tres primers processos: 
- Producció:  Generació d’idees i selecció dels temes a tractar, creació de l’equip de 
professionals que aportaran el contingut 
- Incorporació de contingut: Edició dels continguts 
- Muntatge: Enllestir els suports, cerca de clients, publicitat, local... 
Al seu torn, l’etapa de distribució reuneix  els tres darrers processos 
- Distribució: Es decideix amb els clients les característiques del servei (horari, 
quadrimestre en el que s’impartirà, ..) 
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- Subministrament: s’entreguen els suports, l’aula, s’aporta el professorat si s’escau,... 
- Difusió: comunicació i marketing per vendre el servei 
DEBILITATS 
Anàlisi DAFO 
- Assignatura de contingut poc tècnic per a una 
enginyeria. 
- El fet que sigui un servei obert, pot desvirtuar 
el fet que no es segueixi el mateix patró al 
donar l’assignatura en cada cas. 
AMENACES: 
- Possibilitat que cada centre docent 
desenvolupi la seva pròpia oferta. 
- Pot semblar poc atractiva d’inici per a perfils 
d’estudiants i professors més tècnics. 
FORTALESES: 
- Gran flexibilitat del servei, pot fer-lo atractiu 
per a diversos tipus de client. 
- Assignatura de caire genèric per a poder-se 
impartir en graus més tècnics o d’empresa, etc. 
- Empreses reclamen més formació d’aquest 
tipus en l’etapa universitària. 
OPORTUNITATS: 
- El nou marc de l’EEIE presenta una 
oportunitat immillorable. 
- Els estudiants són grans desconeixedors , en 
general, del món de l’empresa. 
INGRESSOS:  
Estructura de Costos 
- Matrícula : CM. El deduirem més endavant 
- Possibles patrocinadors: Actualment hi ha empreses que es mostren receptives a l’hora de 
patrocinar serveis com el que s’ofereix en aquest projecte. Les aportacions que fan aquestes 
empreses poden ser, per una banda, de caire econòmic subvencionant el curs en si; o bé 
col·laborant amb l’aportació de professorat docent que pugui adoctrinar sobre el contingut de 
l’assignatura. 
COSTOS: 
- Formadors: El preu hora d’un formador o ponent oscil·la, en aquests casos entre els 75 i els 
100 €/H. Per al nostre estudi, suposarem un preu hora de 100 €. 
- Aula: El lloguer de l’aula és quelcom prescindible sempre i quan s’integrés l’assignatura 
oferta dins el pla d’estudis d’un grau d’enginyeria. En casos en que el servei s’impartís fora 
del centre docent o instal·lacions de l’empresa contractant del servei, cal tenir en compte el 
lloguer d’una aula com a cost derivat de la implantació del servei. El preu del lloguer d’una 
aula que tingui capacitat per a 30 alumnes als voltants de la Zona Universitària de Barcelona 
oscil·la entre els 80 i els 100 € de sessió. 
- Material: El material entregat als alumnes consta de la impressió dels textos docents que 
conformen l’assignatura més  una carpeta on poder desar els textos i els apunts de curs. 
S’estipula que el cost de la impressió del material és de 20 € / alumne si el suport és en blanc 
i negre i 40€/alumne si és en color. El preu de la carpeta a entregar és de 10 € la unitat. 
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- Difusió: La difusió del servei constarà de l’elaboració de cartellera que anunciï el curs (100-
150€) i que serà repartida per Universitats,  altres centres docents i complexes empresarials. 
- Serà d’ajuda, de la mateixa manera, el suport d’un blog a la xarxa que pugui informar de les 
característiques principals del servei i aporti un correu i un telèfon de contacte per als clients. 
La implantació d’aquest blog té un cost total de 300€. 
Per a realitzar l’estudi de viabilitat hem plantejat tres casos: 
Reflexions 
En tots ells es considera: 
- La inversió inicial correspon a la compra d’un projector per a les classes teòriques més les 
despeses de difusió (blog i cartellera) 
- Es plantegen els costos per a cada cas de la següent manera: lloguer de l’aula per a cada 
sessió, contractació del professorat per hores, impressió dels textos formatius i material 
docent per alumne 
- Es planteja un horitzó temporal de 3 anys per a recuperar la inversió 
- Es planteja una taxa del tipus d’interès al 5% 
A continuació es detalla com es planteja l’estudi de viabilitat. El que es vol demostrar és a 
partir de quin preu de matrícula es podrà recuperar la inversió inicial. Per tal d’aconseguir-ho 
calcularem el Cost de Matrícula igualant el VAN a 0. 
1er cas: Anàlisi de viabilitat per al desenvolupament de l’assignatura de 4,5 crèdits 
ECTS 
     Alumnes 30 
     Sessions 22 
     Hores 43,5 
Ingressos Concepte Preu(*)    
Matriculació Matrícula CM    
Patrocinadors Professorat - Inversió Inicial 850 
 Flux de caixa positiu 30* CM 
Flux de caixa negatiu 7750 amb professorat contractat 
Costos Concepte Preu(*)  3400 amb professorat aportat per patrocinadors  
Docència Dieta professorat 100 Hora   
Aula Lloguer aula 100 Sessió 30*CM 8062,1 € 
Material Suport docent 40 Alumne CM 268,7 €/alumne 
Material Compra projector 400  
Difusió Blog 300 
Difusió Cartellera 150 
Tipus interès 5% 0,05 
Nº exercicis 3  
(*) On CM és el Cost de la Matrícula 
Hem plantejat el procés anàleg per als altres dos casos 
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2on cas: Anàlisi de viabilitat per al desenvolupament de l’assignatura de 6 crèdits ECTS 
     Alumnes 30 
     Sessions 27 
     Hores 54 
Ingressos Concepte Preu(*)    
Matriculació Matrícula CM    
Patrocinadors Professorat - Inversió Inicial 850 
 Flux de caixa positiu 30* CM 
Flux de caixa negatiu 9300 amb professorat contractat 
Costos Concepte Preu(*)  3900 amb professorat aportat per patrocinadors  
Docència Dieta professorat 100 Hora   
Aula Lloguer aula 100 Sessió 30*CM 9612,1 € 
Material Suport docent 40 Alumne CM 320,4 €/alumne 
Material Compra projector 400  
Difusió Blog 300 
Difusió Cartellera 150 
Tipus interès 5% 0,05 
Nº exercicis 3  
(*) CM : Cost de Matrícula 
 
3er cas: Anàlisi de viabilitat per al desenvolupament de l’assignatura de 3 crèdits ECTS 
     Alumnes 30 
     Sessions 15 
     Hores 29 
Ingressos Concepte Preu(*)    
Matriculació Matrícula CM    
Patrocinadors Professorat - Inversió Inicial 850 
 Flux de caixa positiu 30* CM 
Flux de caixa negatiu 5600 amb professorat contractat 
Costos Concepte Preu(*)  2700 amb professorat aportat per patrocinadors  
Docència Dieta professorat 100 Hora   
Aula Lloguer aula 100 Sessió 30*CM 5912,1 € 
Material Suport docent 40 Alumne CM 197,1 €/alumne 
Material Compra projector 400  
Difusió Blog 300 
Difusió Cartellera 150 
Tipus interès 5% 0,05 
Nº exercicis 3  
1er cas : L’assignatura es contracta en el seu format de 4,5 crèdits ECTS
El servei inclou professorat, lloguer de l’aula, i material docent pels alumnes. Considerant que 
tenim un sol grup de 30 alumnes es recuperaria la inversió inicial al cap de 3 anys (amb una 
taxa del tipus d’interès del 5%) si les despeses de matrícula fossin de 269 €/alumne. 
.   
Siguin les condicions les mateixes que en el primer apartat, el preu a partir del qual es 
recuperaria la inversió a 3 anys seria de 321 € per alumne. 
2on cas: L’assignatura es contracta en el seu format de 6 crèdits ECTS. 
Per a les mateixes condicions que els dos apartats anteriors, el preu per alumne hauria de ser 
de 198€. 
3er cas: L’assignatura es contracta en el seu format de 3 crèdits ECTS 
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CONCLUSIONS 
1. Amb el desplegament del projecte presentat s’aconsegueix oferir un servei de formació 
sobre les relacions interpersonals en el si d’una empresa del sector tecnològic, 
sintonitzant amb les dues forces motores del procés de Bolonya per a la creació del 
EEES: un interès per la inserció laboral dels alumnes recent graduats i un èmfasi en la 
millora de la qualitat acadèmica. 
2. El servei projectat aprofita una molt bona oportunitat plantejada per l’EEES per 
incloure’l en els graus d’enginyeria ja que, a més de la seva utilitat per a l’estudiant, 
permet treballar una metodologia docent centrada en l’estudiant on aquest tingui la 
possibilitat de raonar, jutjar i opinar, essent ell mateix motor de la seva formació, 
aprenentatge i, fins i tot, en part, de la seva avaluació. 
3. En existir en el Pla d’Estudis del Grau en Tecnologies Industrials a l’ETSEIB una nova 
assignatura encara per desenvolupar, la finalitat de la qual és preparar i entrenar a 
l’estudiant en situacions concretes que haurà de viure en major o menor mesura en els 
anys posteriors i que estan implicades en la vessant de les relacions humanes en el si de 
l’empresa., el servei formatiu pot ser naturalment emprat per  a la seva implementació. 
4. El servei dissenyat contribueix efectivament a fer possible una preparació dels estudiants 
tot oferint-los coneixements i eines necessaries per a afrontar amb més garanties que 
actualment el repte de començar una vida laboral en el marc d’una empresa. 
5. Malgrat que el servei formatiu està pensat inicialment per a poder–se desenvolupar dins 
del marc dels estudis de grau d’una escola d’enginyeria ocupant el lloc d’una assignatura 
optativa de 4,5 ECTS, el servei té una estructura més flexible de cara a que s’hi pugui 
accedir des de qualsevol tipus d’escola o associació que estigui interessada en rebre’l. 
D’aquesta manera es planteja una versió reduïda en quant a temari de 3 ECTS i una 
versió ampliada de 6 ECTS. 
6. El servei projectat s’adapta a les directius que s’emmarquen en l’EEES i en el Pla de 
Bolonya en el terreny de la creació d’un nou model d’aprenentatge universitari centrat 
sobre competències genèriques o transversals i específiques que l’estudiant ha d’assolir 
durant l’estudi de l’assignatura. A més, l’estudiant pot seguir un procés d’autoavaluació 
dels coneixements que va adquirint en l’estudi de la matèria. 
7. Una assignatura per a la que un servei com l’aquí considerat sigui de directa utilitat 
sintonitza amb una de les voluntats de la UPC: la que es considera que el nou EEES ha 
de ser una oportunitat per a dissenyar unes titulacions més adequades a les demandes 
socials. Una formació com aquesta resulta útil i necessària per a qualsevol futur 
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enginyer, ja que permet cobrir parcialment el dèficit de matèries d’alt valor pràctic per a 
l’estudiant en el sentit de que és d’aplicació directa i diària en la seva vida laboral. 
8. El servei formatiu respon a que l’empresa reclama alguna cosa més en la formació dels 
enginyers, segons mostren diferents estudis que han sortit a la llum als darrers anys i que 
plantegen qüestions com que les empreses valoren molt positivament el saber estar dels 
estudiants i no només  els coneixements que hagin pogut adquirir, o com que la major 
part dels graduats té una percepció molt rudimentària del món del treball. 
9. Existeix una necessitat clara, d’aconseguir enginyers capaços de comunicar-se amb un 
discurs sistemàtic i pulcre, conseqüent i adaptat al receptor i capaços d’aplicar unes 
actituds adients en les seves relacions humanes en el camp professional, conscients del 
tipus de problemes que pot trobar en aquesta àrea i coneixedor d’eines que pot emparar 
per resoldre’ls. Aquest servei hi dona resposta. 
10. A escala social la formació dissenyada difon valors com l’ètica dins les empreses, la 
interculturalitat i respecte a les persones que poden conviure en el sí d’una organització. 
11. L’estructura modular que presenten els textos formatius que s’ofereixen com a producte 
del servei permeten adaptar-se a diferents tipus d’alumnat. Per exemple, els temes més 
genèrics poden ser prescindibles en graus d’empresa però en canvi poden ser útils per a 
graus d’enginyeria que no siguin pròpiament de gestió. 
12. En un dels annexes es presenten diferents exercicis, problemes i casos pràctics i es 
defineixen treballs de curs. Acompanyant-los també hi ha una Guia del Professor. Uns i 
altres són útils de pauta per al conjunt del servei.  
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